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Tutkimuksen ensisijainen tarkoitus oli selvittää miten suomalaiset ulkomaankomennuksen saaneet henkilöt eli 
ekspatriaatit kokevat työskentelyn arabialais-islamilaisessa kulttuurissa. Teoriapohja rakentuu Hofsteden 
työkulttuurimallista, kulttuurishokista ja sen vaiheista, erilaisista aikakäsityksistä ja viestintätyyleistä sekä 
sosiaalisten taitojen merkityksestä. Pääpaino on kulttuurienvälisissä työelämän konfliktitekijöiden 
kartoittamisessa. Tutkimuksen toissijainen tarkoitus oli ensinnäkin selvittää mahdollisesti saadun 
kulttuurivalmennuksen vaikutus ekspatriaattien sopeutumiseen arabialais-islamilaiseen kulttuuriin ja toiseksi 
hahmotella tällaisen valmennuksen sisältöä työelämän tarpeita vastaavaksi.  
 
Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena käyttäen puolistrukturoitua kyselykaavaketta, jonka kysymykset 
koostuivat taustatieto-osiosta, kulttuurivalmennusta mittaavasta osiosta ja omiin kokemuksiin työskentelystä 
arabimaissa -osiosta. Kohdejoukkona oli 44 lumipallomenetelmällä kerättyä suomalaista 19 arabimaassa 
työskennellyttä ekspatriaattia. Aineistosta oli kulttuurivalmennettuja  kolmasosa ja -valmentamattomia kaksi 
kolmasosaa. Tutkimusmenetelmänä käytettiin yhdistettynä kvantitatiivista ja kvalitatiivista menetelmää; ensin 
laskettiin vastaajien määrällisiä arvoja ja verrattiin valmennettujen ja valmentamattomien ryhmiä toisiinsa. 
Seuraavaksi vastaajat ryhmiteltiin saatujen vastausten perusteella heidän ajatusmaailmaansa kuvaaviin luokkiin: 
yksitahoisesti, neutraalisti ja monitahoisesti ajatteleviin. Koko kohdejoukosta neutraalisti ajattelevia oli reilu 
kolmasosa, yksitahoisesti ja monitahoisesti ajattelevia vajaa kolmasosa kumpiakin. Valmennettujen ryhmässä 
oli eniten neutraalisti ja monitahoisesti ajattelevia, kun taas valmentamattomien ryhmässä oli eniten neutraalisti 
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neljäsosa ja valmentamattomia vajaa kolme neljäsosaa. Kulttuurivalmennus näyttää ennen kaikkea lisäävän 
tietoa sekä vaikuttavan positiivisesti ekspatriaattien realistiseen ja objektiiviseen asennoitumiseen kohdemaata 
kohtaan ja näin ollen hyödyttävän sekä työntekijää että työnantajaa. Saatujen vastausten perusteella 
valmennuksen toivottiin kuitenkin kohdentuvan nykyistä enemmän arabialais-islamilaiseen kulttuuriin.  
 
Suomalaiset näyttävät sopeutuvan verrattain hyvin arabialais-islamilaiseen työkulttuuriin -  valmennettuina tai 
valmentamattomina. Eniten työelämän konfliktitilanteita aiheutui tiedon puutteesta; arabimaiden vallitseva 
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Maailman globalisoituessa ja teknologian yhä kehittyessä ihmisten – eritoten työvoiman -  
liikkuvuus yli kulttuurirajojen on viime aikoina huomattavasti lisääntynyt. 
Suomalaisyritykset ovat kansainvälistyneet voimakkaasti 1990 –luvun  jälkipuoliskolta 
lähtien. Teollisuusyritysten henkilöstöstä 26% työskenteli ulkomailla v. 1997 ja v. 2001 
osuus oli noussut jo 33%:iin. (TT 2002, 4). Loppuvuodesta 2003 tehdyn tutkimuksen 
mukaan Akavan jäsenistä aikoo varmuudella v. 2004 ulkomaille työskentelemään 1,6% eli 
vajaat viisi tuhatta. (HS; Taloussanomat 15.1.2004). Tekniikan Akateemiset Liiton 
järjestämän kyselyn mukaan heidän jäsenistään oli v. 2002 ulkomaan työkomennuksella 
vajaat 6% eli n. 1600. Luvut ovat tasaisesti kasvaneet vuosittain, esim. Tekniikan 
Akateemisten Liiton jäsenistä v. 1990 ulkomailla työskenteli vajaat 800, v. 1996 n. 1300 ja 
v. 2002 n. 1600 henkeä. (Hirvikallio 2002, 35). 
 
Akavan jäsenistä joka kymmenes, eli n. 35 000 harkitsee muuttoa ulkomaille töihin, 
innokkaimpana heistä nuoret teknisen alan osaajat. Houkutuksena on tällöin urakehitys tai 
pätevöityminen, mielenkiintoisemmat työtehtävät sekä parempi palkkaus ja matalampi 
verotus. Vakaammat työmarkkinat ja puolison muutto vaikuttavat myös lähtöpäätökseen. 
(HS 15.1.2004; Virtanen 2003, 62 – 63; TT 2002, 16).  
 
 
1.1 Tutkimustehtävät   
 
Kansainvälistyneet konsernit hajasijoittavat erityisesti kansainvälistä koordinointia vaativat 
toimintonsa kuten  markkinoinnin, ostotoiminnan ja logistiikan ulkomaille. Suomelle 
tärkeimpiä liiketoiminta-alueita v. 1999 olivat Länsi-Eurooppa ja Pohjois-Amerikka, 
Aasian ja Itä-Euroopan ollessa kasvavia alueita. Voimakkainta kansainvälistymiskehitystä 
on odotettavissa metalli- ja elektroniikkateollisuudelle, mutta myös metsä- ja 
kemianteollisuus on selvässä nousussa. Suomalaisyritykset ovat arvioineet sekä 
liikevaihtonsa että henkilöstönsä kasvavan lähivuosina nopeammin ulkomailla kuin 








työntekijöitään vieraisiin kulttuureihin olettaen heidän selviytyvän suuremmitta ongelmitta 
niin työtehtävistään kuin jokapäiväisen elämän aiheuttamista haasteistakin. Suomalaisilla 
on korkeaa teknistä osaamista viemisinä ulkomaille, mutta auttaako pelkästään korkea 
teknologia kulttuurien törmäyskurssilla?  
 
Maailman ”pienentymisestä” huolimatta ihmiset eri puolella maailmaa tulkitsevat asioita 
kuitenkin pääsääntöisesti omista lähtökohdistaan ja omasta arvomaailmastaan käsin. 
Monikulttuurisessa työpaikassa yhteisenä kielenä saattaa olla englanti, jota kumpikin 
osapuoli käyttää suvereenisti soveltaen samoja käsitteitä. Tästä voi syntyä illuusio 
samankaltaisuudesta, koska ei kyetä ottamaan huomioon pintatason alapuolista 
arvomaailmaa. Usein kulttuurierot nousevatkin ajankohtaisiksi vasta sitten, kun 
liiketoiminnassa tapahtuu jotakin erityistä. Tällöin havahdutaan huomaamaan, että 
yhteisestä kielestä ja käsitteistä huolimatta samat asiat on voitu ymmärtää aivan eri tavoin. 
(Trux 2000, 14).  
 
Tässä tutkimuksessa ovat päähenkilöinä suomalaiset ekspatriaatit1, jotka ovat saaneet 
työkomennuksen arabialais-islamilaisen kulttuurin piiriin. Käytän termiä arabialais-
islamilainen kulttuuri tarkoittamaan nimenomaan arabimaissa vallitseva islamilaista 
kulttuuria ja toimintatapoja liike- ja työelämän saralla. Arabimaat koostuvat arabiliiton2 
jäsenvaltioista, joita on yhteensä 22 Mauritaniasta Irakiin sijoittuvalla vyöhykkeellä. 
Islamilainen maailma on paljon laajempi käsite kuin arabimaailma; maailman 
muslimiväestöstä suurin osa asuu Aasiassa, eritoten Indonesian alueella ja vain n. 20%  
arabimaissa. (Suomen tilastollinen vuosikirja 2003). Arabit ovat seemiläinen alunperin 
Arabian niemimaalta kotoisin oleva paimentolaiskansa. Termi arabi ei viittaa rotuun, 
                                                 
1 Ekspatriaatti tarkoittaa työkomennuksella ulkomailla olevaa henkilöä. Lat. ex patria = poissa 
isänmaasta. (Salmi & Linkomies 1981). Patria -sanasta voidaan muodostaa useita johdannaisia, 
esim. repatriaatti = ulkomailta kotiutettava, inpatriaatti = (isäntä)maassa työskentelevä 
ulkomaalainen henkilö. 
 
2 Arabiliitto on perustettu v. 1945 yhteiseksi arabimaiden poliittiseksi ja taloudelliseksi 
etujärjestöksi. Sen jäsenvaltioita ovat Algeria, Bahrain, Djibouti, Egypti, Irak, Jemen, Jordania, 
Komorit, Kuwait, Libanon, Libya, Marokko, Mauritania, Oman, Palestiina, Qatar, Saudi Arabia, 
Somalia, Sudan, Syyria, Tunisia, Yhdistyneet arabiemiirikunnat. Arabimaita eivät ole Turkki, Iran, 









uskontoon eikä kansallisuuteen vaan arabeja ovat kaikki, jotka puhuvat arabiaa 
äidinkielenään ja tuntevat arabialaisen kulttuuriperinnön omakseen,  niin muslimit kuin 
kristitytkin. Arabeista muslimeja on n. 85-90%. (Almaney & Alwan 1982, 30-31; Glassé 
1989, 48; Newby 2002, 31-32; Feghali 1997, 347). Islaminusko levisi profeetta 
Muhammadin johdolla Arabian niemimaalta 600 –luvulta alkaen Pohjois-Afrikkaan, Etelä-





Kuvio 1. Arabiliiton jäsenvaltiot. 
 
Olen rajannut tutkimuksen työkomennuksiin, jotka ajoittuivat 1960-luvun lopusta 1990-
luvun loppuun.   Tutkimukseni kysymyksenasettelut nousivat alun perin omakohtaisesta 
työkokemuksesta ekspatriaattina arabialais-islamilaisessa kulttuurissa työskenneltyäni 
suomalaisen rakennusyrityksen haarakonttorissa Kairossa v. 1997. Tämä aika opetti minua 
katsomaan kulttuuria työelämän painopisteestä käsin. Aikaa myöten ymmärsin, miten 
huomattava merkitys yksilön omalla kulttuurilla on ihmisen toimintatapaan sekä miten 








haasteellisessa ympäristössä. Aloin pohtia, mitä itse asiassa työyhteisössä tapahtuu 
kulttuurien kohdatessa. Miten kulttuurishokki koetaan ja miten se vaikuttaa ekspatriaatin 
elämään, työelämässä ja kotona? Pohdiskelin myös mahdollisten kulttuurienvälisten 
konfliktien syitä ja seurauksia. Mitkä nimenomaiset asiat - ja mistä syistä - aiheuttavat 
kulttuurienvälisiä konflikteja? Miten näiltä törmäyksiltä voitaisiin välttyä? Tai ehkä 
paremminkin – miten näitä väistämättä tapahtuvia kulttuurikonflikteja voisi hioa 
vähemmän särmikkäiksi? Suomalaisia ekspatriaatteja ja heidän sopeutumistaan vieraisiin 
kulttuureihin on aiemminkin tutkittu, mutta tutkimuksia ei ole rajattu mihinkään yhteen 
tiettyyn kulttuuri- tai kielialueeseen. 
 
Ensisijaiseksi tutkimustehtäväkseni esiin nousevat kulttuurienväliset konfliktit 
työelämässä. Mitkä tekijät monikulttuurisessa (tässä tapauksessa suomalais-arabialaisessa) 
työyhteisössä aiheuttavat kulttuurienvälisiä ristiriitatilanteita? Pääongelmaan kiinteästi 
liittyvät alaongelmat  käsittelevät erilaisiin aikakäsityksiin ja viestintätapoihin, riittävään 
kielitaitoon ja sosiaalisiin taitoihin sidoksissa olevia asioita. Eroaako suomalainen 
aikakäsitys arabialais-islamilaisesta aikakäsityksestä? Entä mikä merkitys on eri 
viestintätyyleillä?  Kielitaitoakaan ei voi unohtaa; kuinka paljon se vaikuttaa 
kulttuurienvälisiin konflikteihin? Entä yksilön sosiaaliset taidot, onko niillä merkitystä 
kulttuurienvälisten konfliktien synnyssä? Mikä osa on kiinnostuksella  ja avoimuudella 
uutta ja vierasta kohtaan, yhteistyökyvyllä ja toisten kunnioituksella?  
 
Pohdin myös kulttuuri- ja kielivalmennuksen tarpeellisuutta. Olivatko työkomennukselle 
lähtijät saaneet mitään valmennusta kulttuurisista seikoista - odotettavissa olevista 
erilaisuuksista ja samanlaisuuksista -  millään tavoin ennen lähtöään? Keskustellessani 
ulkomaille lähetettyjen suomalaisten työntekijöiden kanssa ilmeni, että vain harva oli 
saanut koulutusta uuden ja vieraan kulttuurin kohtaamisesta. Aloinkin pohtia, missä määrin 
sekä ekspatriaatti että työnantaja voisivat hyötyä kulttuurivalmennuksesta. Jos valmennusta 
oli saatu, oliko se helpottanut ulkomaankomennuksella olevan työntekijän sopeutumista 
vieraaseen kulttuuriin? Toissijainen tutkimustehtäväni onkin tässä tutkielmassa kartoittaa 
kulttuurikoulutuksen tarvetta sekä hahmotella tällaisen koulutuksen sisältöä.  Käytän 









Tutkielmani teoriaosuus painottuu luomaan kokonaisvaltaista pohjaa kulttuurierojen 
ymmärtämiseen monikulttuurisissa työympäristöissä. Tutkimukseni perusta nojaa 
Hofsteden kehittämään neljään dimensioon, jotka hän sai tuloksena tutkiessaan työelämän 
arvoja yli 50 maasta 1980 –luvulla. Tarkastelen tässä tutkielmassani Hofsteden dimensioita 
eritoten suomalaisen ja arabialais-islamilaisen työkulttuurin painopisteestä  käsin. 
Hofsteden tutkimus on saanut paljon palautetta osakseen, mm. Gudykunst ja Ting-Toomey 
(1988, 47) ovat kritisoineet sitä sen yksipuolisen aineiston vuoksi. Aineisto oli kerätty vain 
yhdestä, joskin monikansallisesta yrityksestä, ja harvoinhan monikansallisen yrityksen 
henkilöstö kuvaa koko kulttuurin kirjoa. Havaitsin Hofsteden dimensiot kuitenkin 
käyttökelpoiseksi taustamateriaaliksi, jota voin hyödyntää omissa tutkimustuloksissani. 
Tarkastelun alla on myös yksilön vieraaseen kulttuuriin sopeutumisen vaiheet, erilaiset 
aikakäsitykset ja viestintätyylit eri kulttuureissa. Lisäksi luodaan katsaus 
monikulttuurisuuteen sekä tarkastellaan kulttuurikoulutuksen muotoja. Ne harvat, tässä 
tutkimuksessa esiintyvät arabiankieliset sanat olen kirjoittanut ilman diakriittisia 
merkintöjä lukemisen helpottamiseksi. 
 
 
1.2 Keskeiset käsitteet 
 
Kulttuurin määritelmiä on lukuisia. Erään varhaisimmista on tehnyt Tylor (1903, 1), joka 
on määritellyt kulttuurin siksi kokonaisuudeksi, joka sisältää tiedon, uskomukset, taiteen, 
moraalin, lain ja tavat sekä kaikki ne kyvyt, mitkä ihminen on saavuttanut toimiessaan  
yhteiskunnan jäsenenä. Hieman psykologisemman määritelmän kulttuurista antaa 
työkulttuureja tutkinut Hofstede (1993, 20), jonka mukaan kulttuuri on mielen 
ohjelmointia, jonka lähteenä on se sosiaalinen ympäristö, jossa yksilö on kasvanut. 
Kulttuuri on ”mielen kollektiivinen ohjelmointi, joka erottaa jonkin ryhmän tai luokan 
jäsenet toisiin ryhmiin tai luokkiin kuuluvista.  Kulttuuri on opittua, ei perittyä”. Salo-Lee 
(1998, 7) lisää mukaan viestinnän elementin: ”kulttuuri opitaan viestinnän välityksellä, sitä 
ylläpidetään ja siihen vaikutetaan viestinnän kautta. Kulttuuritausta heijastuu viestinnässä 
ja vaikuttaa viestinnällisiin valintoihimme. Kulttuuritausta vaikuttaa myös 
havainnointiimme, siihen mitä näemme ja miten sitä tulkitsemme”. Kulttuuria verrataan 








alle näkymättömiin – usein ei edes kulttuurin jäsenet tiedosta näitä alueita, joihin kuuluu 
mm. viestintätyylit, arvot, normit ja uskomukset.  
 
Etnosentrismi tarkoittaa omakulttuurikeskeisyyttä eli oman kulttuurin arvojen ja normien 
oikeana ja parempana pitämistä. Oma kulttuuri on tällöin se mitta, jonka mukaan muita 
kulttuureita arvioidaan. Taipumus etnosentrismiin on ihmisille yleistä, koska jokainen on 
jossakin kulttuurissa syntynyt ja kasvanut. Kulttuurisensitiivisyyttä kehittämällä voidaan 
etnosentrismistä siirtyä kohden etnorelativismia eli toisen ja oman kulttuurin 
ymmärtämistä ja erilaisuuden arvostamista. (Bennett 1993, 21). Etnosentrismin 
vastakohdaksi voidaan sanoa kulttuurirelativismia, jonka mukaan jokaista kulttuuria voi 
arvioida vain sen omista lähtökohdista käsin. Kulttuurirelativismin mukaan kaikkia arvoja, 
tietoja, käytänteitä ja yhteisöjen toimintaan liittyviä kysymyksiä voidaan käsitellä vain 
kunkin yhteisön omassa kulttuurikontekstissa eikä niitä tulisi arvioida ilman ymmärrystä 
siitä kokonaisuudesta, josta ne ovat peräisin. (Hunter & Whitten 1976; 102, 147). 
Kulttuurirelativismi edellyttää omista arvoasetelmista luopumista silloin, kun ollaan 
tekemisissä omasta poikkeavan ryhmän tai yhteiskunnan kanssa. Kulttuuria tutkivien mieli 
on kuitenkin ohjelmoitu heidän oman kulttuurinsa viitekehyksen mukaisesti. (Hofstede 
2001, 15 ). 
 
Stereotypiat ovat yleistyksiä, jotka kohdistuvat tiettyihin ihmisryhmiin. Kansalliset ja 
kulttuuriset mielikuvat auttavat ympäröivän maailman jäsentämisessä luokittelemalla 
ihmiset tietyn kansanryhmän jäseniksi ja liittämällä heihin tiettyjä luonteenpiirteitä. 
Stereotypiat kuvaavat tietyn ryhmän jäsenten käyttäytymisnormia, eivät yksilön 
käyttäytymistä. Stereotypiat auttavat uuteen kulttuuriin ja sen toimintamalleihin 
sopeutumisessa. Ne ovat hyödyllisiä, jos niistä ollaan tietoisia ja jos ne kohdistuvat 
ryhmään, ei yksilöön. Tiedon karttuessa niitä pitää pystyä myös muuttamaan. Stereotypiat 
ovat haitallisia ja verrattavissa ennakkoluuloihin, silloin kun niistä ei olla tietoisia ja ne 
kohdistuvat yksittäisiin ryhmän jäseniin eikä niitä muuteta tiedon lisääntyessä. (Lehtonen 








2. TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN TAUSTA  
 
2.1 Ulkomaille töihin - ketkä lähtevät ja kuka menestyy? 
2.1.1 Ekspatriaattityypit 
 
Torbiörnin (1976, 50-54) mukaan monikansalliset yritykset lähettävät työntekijöitään 
ulkomaille kolmesta syystä: kontrolloimaan töiden sujumista suunnitelmien mukaan, 
teknisen ja hallinnollisen tietotaidon järjestämiseksi sekä koordinoimaan tärkeitä 
yritystoimintoja, kuten esim. tavaran kuljetusta ja siirtoa. Tässä ekspatriaatin rooli on 
kahtalainen; hän joutuu täyttämään kummankin osapuolen, sekä pääkonttorin että 
haarakonttorin odotukset ja vaatimukset näiden vielä yleensä ollessa toisistaan eriävät. 
Ongelmat sisältävät epäselviä ja moniselitteisiä odotuksia pääkonttorin taholta, 
kommunikaatiovaikeuksia, ristiriitoja yrityksen ja henkilökohtaisten intressien ja arvojen 
välillä, epävarmuutta tulevaisuuden suhteen sekä ongelmia puolison ja perheen 
sopeutumisessa. Adlerin  (1997, 235) mukaan monikansalliset yritykset yleensä 
valitsevatkin parhaat työntekijänsä ulkomaankomennuksilleen. He valitsevat sekä 
vanhempia ja kokeneempia henkilöitä vetäjiksi ja vastuunkantajiksi, että nuorempia, 
uraorientoituneita kyvykkäitä henkilöitä, jotka tarvitsevat ulkomaan kokemusta.  
 
Ekspatriaattityypit voidaan jaotella mm. vedä ja työnnä –motivoituneihin. Jokin toisen 
kulttuurin piirre, esim. ilmasto tai korkeampi elintaso saattaa vetää yksilöä toiseen 
kulttuuriin, kun taas rotusyrjintä tai poliittinen epävarmuus voi työntää omasta kulttuurista 
poispäin. Ne, jotka ovat  vedä –motivoituneita sopeutuvat paremmin vieraaseen 
kulttuuriin. (Furnham 1997, 650). Furnham ja Bochner (1986, 150) ryhmittelee expatriaatit 
seuraavien muutosdimensioiden mukaan: 1. Maantieteellinen välimatka kodin ja toisen 
kulttuurin välillä, johon kuuluu ilmaston- ja kulttuurinmuutokset. 2. Muutoksen määrä, 
johon kuuluu laadullinen ja määrällinen muutos sekä tiedollinen näkökulma että 
käyttäytymisnäkökulma.  3. Ajanjakson pituus, esim. viiden vuoden periodi. 4. Lähdön  ns. 
vapaaehtoisuus; ulkomaankomennushan voi myös olla ylemmän tahon määräys. 
 
Ekspatriaatit voi myös jaotella vieras – isäntä –suhteen mukaan. Tällöin ratkaisevana 








motivoituneempia sopeutumaan uuteen ympäristöön kuin lyhytaikaisemmat, joille usein 
”isännät” antavat helpommin kulttuuriset virheet anteeksi.  (Gudykunst 1983, 404-405; 
Kim 2001, 17). On myös muita dimensioita, joiden valossa voi tarkastella ekspatriaattien 
työkomennuksen eroja. Mm. etäisyys - kuinka kauas henkilö saa siirron, maa  - joutuuko 
pois omasta maastaan, omalta kielialueeltaan, toimenkuva  - onko työ samantyyppistä kuin 
lähtömaassa, sosiaalinen tuki  - lähteekö yksin vai perheen kanssa, tuleeko työpaikalta 
muita mukaan, aika  - kuinka kauan työkomennus kestää, hyöty - siirron edut ja kulut, 
mukaan lukien asemanalennus, jos ei suostu ja lähdön vapaaehtoisuus. Monet tekijät 
vaikuttavat ekspatriaatin sopeutumiseen; on eri asia lähteä puoleksi vuodeksi yksin 
vieraaseen, kaukaiseen maahan kuin saada siirto kahdeksi vuodeksi perheen kanssa 
kielellisesti ja kulttuurisesti läheiseen naapurimaahan tai saman maan eri osaan. (Furnham 
1997, 651).  
 
Van Oudenhoven, van der Zee ja van Kooten (2001, 467) luokittelevat ekspatriaattityypit 
niiden luonteenpiirteiden mukaan, jotka määrittävät heidän suhdettaan pääkonttoriin ja 
ulkomailla sijaitsevaan yrityksen haarakonttoriin. 1.  Vapaa edustaja, joka ei tunne 
erityistä lojaaliutta kumpaakaan yritystä kohtaan. Tälle tyypille on ominaista joustavuus ja 
seikkailunhalu 2. ”Going native” –tyyppi, joka tuntee voimakasta lojaaliutta paikalliseen 
firmaan, muttei paljoakaan pääkonttoriin. Tyypillisiä ominaisuuksia ovat 
ulospäinsuuntautuneisuus ja kyky tuntea kulttuurista empatiaa. 3. ”Sydän pääkonttorilla” –
tyyppi, joka tuntee vähän lojaaliutta paikalliseen firmaan, mutta paljon pääkonttorille. 
Tälle tyypille on ominaista sitoutuminen yritykseen ja sinnikkyys.  4. Kaksoiskansalaiset, 
jotka eivät tunne lojaaliutta kumpaakaan firmaa kohtaan. Tällaiset tyypit ovat avoimia ja 
suuntautuneet toimintaan. 
 
Kansainväliset yritykset lähettävät usein henkilöstöään ulkomaankomennuksille 
tytäryrityksiinsä teknisiin erityistehtäviin, joissa kommunikointi paikallisen väestön kanssa 
jää vähäiseksi. Tosin tytäryhtiön perustajat voivat huolella myös valita isäntämaasta 
alaisia, jotka sopivat yrityksen kulttuuriin. Yrityksen arvot ja käytännöt yhdistyvät 
tytäryhtiön kulttuurissa. Ulkomailla toimivan johtajan työn tuloksellisuutta voi olla vaikea 
arvioida pääkonttorista käsin tehtävien monimuotoisuuden vuoksi; liikkeenjohtajat 








myös suhdetoiminnasta, johon kuuluu mm. asiakassuhteiden solmiminen ja ylläpitäminen 
sidosryhmiin, kuten asiakkaisiin, alihankkijoihin ja virkamiehiin. Kulttuurienvälisen 
vuorovaikutuksen taitoja heikosti tai puutteellisesti hallitseva johtaja voi aiheuttaa 
yritykselle mittaamatonta vahinkoa sekä runsaasti lisäkuluja. (Hofstede 1993, 322-324).  
 
2.1.2 Ekspatriaattien sopeutuminen 
 
Torbiörn (1976, 243-273) selvitti ruotsalaisekspatriaattien sopeutumista uuteen 
isäntämaahansa. Tuloksista selvisi, että miehet enemmän kuin naiset ja korkeammin 
koulutetut enemmän kuin vähemmän koulutetut sopeutuivat paremmin. Aikaisemmalla 
ulkomaan kokemuksella ei ollut merkitystä sopeutumiseen. Expatriaatit, jotka viettivät 
vapaa-aikansa isäntämaan kulttuurin edustajien kanssa olivat keskimäärin tyytyväisempiä 
kuin ne, jotka vapaa-aikanaan kääntyivät oman kulttuurinsa edustajien puoleen. Puolison 
tyytyväisyys nousi esiin huomattavan tärkeänä tekijänä sopeutumisprosessissa ruoan ja 
ilmaston ohella. Naisilla oli taipumus tuntea itsensä enemmän eristyneiksi kuin miehillä - 
tämä puolestaan vaikutti suuresti miesten tyytyväisyyteen. Joitakin kulttuurisia esteitä 
kuten esim. uskontoa, kieltä ja sosio-ekonomista kehitystä voidaan pitää verrattain hyvinä 
ennusteina ekspatriaattien tyytyväisyyteen ja sopeutumiseen. Mitä enemmän esteitä, sitä 
vähemmän tyytyväisyyttä. Torbiörnin tuloksia tukee Suutarin ja Brewsterin (1998, 92) 
tutkimus suomalaisekspatriaattien sopeutumisesta Länsi-Euroopan maihin. Ruotsi näytti 
olevan suomalaisille helpoin maa sopeutua, kun taas Ranska ja Saksa aiheuttivat enemmän 
ongelmia. Ranskassa ja Saksassa suuri osa ongelmista liittyi sosiaaliseen kanssakäymiseen 
paikallisten kanssa sekä puutteelliseen kielitaitoon. Paikallisen kielen heikko osaaminen 
vaikeutti suhteiden luomista paikalliseen väestöön ja tätä kautta sopeutumista uuteen 
maahan. Erityisesti ekspatriaatin perheelle sopeutuminen oli vaikeampaa kuin 
ekspatriaatille itselleen. Syyt olivat samat: puutteellinen kielitaito ja sitä kautta vaikeudet 
solmia suhteita paikallisen väestön kanssa. Kieli- ja kulttuurivalmennuksen tärkeyttä 
korostettiin, samoin omaa asennetta. Selviytymisstrategiana nähtiin positiivisuus ja 
avoimuus uusien asioiden kohtaamisessa. 
 
Furnhamin ja Bochnerin (1986, 155-156) mukaan liike-elämän expatriaatit ovat usein 








siirtolaisiin. Vanhemmat, kokeneemmat ja korkeammin koulutetut henkilöt pystyvät 
paremmin selviämään ongelmistaan vieraassa kulttuurissa. Yritykset yleensä varustavat 
työntekijänsä erilaisilla opaskirjoilla ja sosiaalisella tukiverkostolla, jotka auttavat 
alkuhankaluuksissa sekä usein myös järjestävät heidät asumaan erilliselle asuinalueelle. 
Eristettyjen asuinalueiden hyöty ei kuitenkaan ole kovin kauaskantoinen;  vähentäväthän 
ne kontaktia paikallisiin ihmisiin, joilta kulttuurienvälisen vuorovaikutuksen taidot olisi 
parhaiten opittavissa. Työnantajat ovat myös pitkälti ohjelmoineet ja aikatauluttaneet 
työntekijöidensä ajankäytön ja tällä näyttää olevan yhteyttä mielenterveysongelmien 
vähenemiseen. Sosiaaliset suhteet työpaikan sisä- ja ulkopuolella liike-elämän 
palveluksessa oleville ovat todennäköisemmin tasa-arvoisempia kuin esim. opiskelijoilla, 
joilla sosiaaliset suhteet ovat enemmän riippuvaisia. Tällainen tasa-arvoinen vertaisryhmän 
vuorovaikutus on merkityksellistä liike-elämän työntekijöiden paremmalle sopeutumiselle.  
 
Liikealan ekspatriaattien sopeutuminen näyttääkin olevan helpompaa kuin siirtolaisten, 
lähetystyöntekijöiden ja opiskelijoiden. Eräänä syynä tähän voi olla  ekspatriaattien 
sijoittaminen vieraaseen kulttuuriin määrätyksi ja verrattain lyhyeksi ajaksi, yleensä 2 – 5 
vuoden ajaksi. He myös itse voivat nähdä siirtonsa tilapäisenä, joka ei vaadi paljoa 
sopeutumista ja muutosta. Toinen mahdollinen syy liittyy siihen usein tekniseen tai 
hallinnolliseen erityistehtävään, jota varten heidät on komennettu ulkomaille. Näin ollen ne 
ongelmat, joiden kanssa he työskentelevät liittyvät useimmiten heidän työhönsä eivätkä 
niinkään asumiseen, liikenteeseen tai muihin arkiaskareisiin. Kolmas syy saattaa olla 
sponsorointi, rahallinen tuki ulkomailla työskentelemistä varten. Monien ekspatriaattien 
taloudellinen tilanne paraneekin verrattuna entiseen elämäntilanteeseen. Tuki voi olla myös 
sosiaalisen tai poliittisen aseman vahvistamista uudessa elinympäristössä. 
Ulkomaankomennus voi myös parantaa ylenemismahdollisuuksia huomattavasti, jolloin 
koetut vaikeudet näyttävät vähäisiltä  mahdolliseen ylennykseen verrattuna. (Furnham 
1997, 652-653). Suomessa tehdyn kyselytutkimuksen mukaan ulkomaankomennus 
vauhdittaakin urakehitystä merkittävästi. Urakehitys näyttää toimivan voimakkaana 
kannustimena ulkomaille lähtöön, ja siten ulkomaankomennuksilla näyttäisi olevan erittäin 










2.2 Vieraan kulttuurin kohtaaminen 
 
2.2.1 Kulttuurisen sopeutumisen käyrä 
 
Ulkomaille tilapäistehtäviin lähteneet ovat kertoneet sopeutumisen vieraaseen kulttuuriin 
noudattavan ns. kulttuurisen sopeutumisen käyrää. Kulttuurisen sopeutumisen käyrän 
ensimmäisenä, joskin lyhyenä vaiheena on euforia, kuherruskuukausivaihe. Tällöin kaikki 
uusi koetaan jännittävänä. Toinen vaihe on kulttuurishokki, jolloin arkielämän todellisuus 
paljastuu. Kolmantena vaiheena on uuteen kulttuuriin sopeutuminen, jolloin joitain 
paikallisia arvoja on omaksuttu, itseluottamus on kasvanut ja uusi sosiaalisen verkosto on 
löytynyt. Neljäs vaihe on vakiintunut mielentila uutta ympäristöä kohtaan. Mielentila voi 
olla kielteinen, jos yhä tuntee itsensä muukalaiseksi ja syrjityksi, se voi olla yhtä hyvä kuin 
ennen, jolloin kahteen kulttuuriin sopeutumisen katsotaan onnistuneen tai se voi olla 
parempi kuin ennen, jolloin on tapahtunut ”going native” –efekti. Kulttuurisen 
sopeutumisen käyrän aikajänne voi olla muutamasta kuukaudesta useisiin vuosiin. 
(Hofstede 1993, 299-300). 
 
Obergin (1960, 178-179) malli nelijakoisesta kulttuurisesta käyrästä sisältää ensimmäisenä 
kuherruskuukausivaiheen, jolloin vallitsee alkuihastus ja -innostus vierasta kulttuuria 
kohtaan sekä hyvin ystävälliset ja sydämelliset, vaikkakin pinnalliset suhteet isäntämaan 
edustajien kanssa. Tämä vaihe kestää muutamasta päivästä muutamiin viikkoihin tai jopa 
puolikin vuotta riippuen vallitsevista olosuhteista. Toiseksi sijoittuu kriisivaihe, jolloin 
vaikeudet kielessä, käsitteissä ja arvoissa johtavat riittämättömyyden tunteeseen, 
turhautumiseen, ahdistumiseen ja vihantunteisiin. Jos tämä vaihe tuntuu 
ylitsepääsemättömältä kotiinlähtö voi tuntua oikealta ratkaisulta, mutta jos selviytyy tästä 
vaiheesta on ylittänyt suurimmat vaikeudet ja vieraaseen kulttuuriin jääminen ei aiheuta 
ahdistusta. Kolmanneksi koetaan toipumisvaihe, jolloin kriisivaihe ratkaistaan esim. 
opettelemalla maan kieltä ja kulttuuria. Tässä vaiheessa voi olla tukena uusille tulokkaille 
ja heitä auttaessa itseluottamus kohoaa.  Viimeisenä on sopeutumisvaihe, jolloin uudesta 
kulttuurista aletaan nauttia satunnaisista vastoinkäymisistä huolimatta. Uudet tavat tuntuvat 









Adlerilla (1975, 15-19) on yksityiskohtaisempi viisivaiheinen teoria kulttuurishokin 
kehityskaaresta. Ensimmäinen vaihe käsittää kontaktin vieraaseen kulttuuriin, jolloin 
erilaisuudet nähdään kiehtovina havaintojen ollessa kuitenkin valikoituneita. Tunteet tässä 
vaiheessa ulottuvat innostuksesta euforiaan, käytöksen vaihdellessa uteliaisuudesta 
kiinnostukseen ja jäljittelyyn, yksilön ollessa eristyneenä omasta kulttuuristaan. Erot ja 
samankaltaisuudet kulttuurien välillä johtavat jatkuvaan statuksen, roolin ja identiteetin 
vahvistamiseen. Toisena vaiheena on disintegraatio, jolloin kulttuuriset erot tulevat esiin. 
Tunteina tässä vaiheessa ovat hämmennys, menetys, apatia, eristys, yksinäisyys ja 
riittämättömyys käytöksen ollessa masentunutta ja vetäytyvää. Kasvava tietoisuus omasta 
erilaisuudesta vaikuttaa yksilön itsetuntoon. Yksilön kokemuksilla ei ole kulttuurista 
tukiverkostoa, joten virhetulkintojen määrä uudessa ympäristössä kasvaa. Kolmantena 
vaiheen on reintegraatio, jolloin erilaisuudet hylätään. Tunteet vaihtelevat vihasta 
ahdistukseen ja turhautumiseen, käytöksen ollessa kapinoivaa, epäilevää ja vihamielistä 
sekä vankasti omissa mielipiteissä pitäytyvää. Negatiivinen käytös tässä vaiheessa nähdään 
kuitenkin itsetunnon vahvistajana. Neljäntenä vaiheena on autonomia, jolloin erot ja 
samankaltaisuudet hyväksytään. Tunneskaala on itsetietoisuudesta rentoutuneeseen ja 
empaattiseen käytöksen ollessa varmaa, kontrolloitunutta ja itsenäistä. Yksilö on tähän 
vaiheeseen saavuttuaan sosiaalisesti ja kielellisesti kykenevä käsittelemään useimpia uusia 
ja erilaisia tilanteita ja hän tietää niistä selviävänsä. Viidentenä vaiheena on itsenäisyys, 
jolloin kulttuurienvälisiä eroja ja yhtäläisyyksiä arvostetaan. Vallitsevina tunteina ovat 
luottamus, huumori sekä kaikki edellä mainitut tunteet, käytös on ilmaisevaa ja luovaa. 
Sosiaaliset, psykologiset ja kulttuuriset eroavaisuudet hyväksytään ja niistä pystytään 
nauttimaan.  
 
Ensimmäisenä kulttuurisen sopeutumisen käyrän eli U-käyrän esitteli Lysgaard (1959, 
183-228), joka  tutki 198 norjalaista Fulbright-stipendiaattia Yhdysvalloissa. Tuloksena oli 
kolmivaiheinen kehityskaari: alkuihastus, kriisi ja sopeutuminen. Koko sopeutumisprosessi 
vei aikaa noin 20 kuukautta, aallonpohjan ollessa 6-18 kuukauden vaiheilla. Bochnerin 
(1982, 20) mielestä ekspatriaatin rooli vieraassa kulttuuriympäristössä muuttuu hänen 
siirtyessään  tarkkailijan roolista osallistujan roolin. Tällöin alkuihastus muuttuu arjessa 
selviämiseksi. Toiset eivät koskaan opi uuden kulttuurin käyttäytymismalleja tai solmi 








Furnham ja Bochner (1986, 133-134) huomauttaa, etteivät kaikki yksilöt koe U-käyrän 
mukaista sopeutumisprosessia, esimerkkinä kokeneet kosmopoliitit, jotka kykenevät 
sopeutumaan välittömästi uuteen ympäristöön käyrän pysyessä korkealla koko ajan. 
Toisaalta on myös yksilöitä, joiden käyrä  ei nouse lainkaan; he eivät pysty sopeutumaan 
uuteen ympäristöönsä. Gullahorn ja Gullahorn (1963, 34) jatkoi U-käyrän kehittelyä 
päätyen W-käyrään, jossa vieraassa kulttuuriympäristössä ollut kotiin palattuaan kokee 
samanlaisen U-käyrän sopeutuessaan uudelleen kotioloihin. W-käyrän puuttuessa 
kokonaan voi syynä olla ristiriitaiset rooliodotukset. Bochner, Lin ja McLeod (1980, 267) 
toteavatkin joidenkin repatriaattien ounastelevan saavansa perheensä, ystäviensä ja 
kollegoidensa taholta toisenlaista kohtelua kuin ennen lähtöä. 
 
Onnistuneessa tapauksessa koetaan vieraassa kulttuurissa ensin U-käyrä ja kotiinpaluun 
jälkeen W-käyrä. Kokeneen tapauksen ”käyrä” on lähes tasainen ja epäonnistuneessa 
tapauksessa käyrä on laskeva vieraassa ympäristössä oloajan ja nousee kotiinpaluun 
lähestyessä. Käyrien muoto riippuu siitä, missä määrin yksilö kokee selviytyvänsä uusissa 
tilanteissa. Henkilö, joka selviytyy joustavasti jokapäiväisen elämän muutostilanteista on 
kykenevä toimimaan samoin myös kulttuuriympäristön vaihtuessa. (Furnham & Bochner 
1986, 134-135). Torbiörnin (1976, 364-376) tutkimus ruotsalaisexpatriaateista osoittaa 
käyrien muodon erilaisuuden. Ne, jotka viettivät vapaa-aikansa paikallisten kanssa kävivät 
läpi syvemmän sopeutumisprosessin kuin ne, jotka viettivät vapaa-aikansa oman maan 
kansalaisten kanssa. Näiden tyytyväisyys kuuden kuukauden jälkeen oli suurempi kuin 
ensimmäisen ryhmän, ja käyrä alkoi nousta tässä vaiheessa. Kolmen vuoden kuluttua 
tyytyväisyystaso oli kuitenkin huomattavasti korkeampi ryhmässä, jossa oltiin solmittu 
kontakteja paikallisten kanssa. Davidin (1971, 45) mukaan vain oman maansa edustajien 
kanssa tekemisissä oleva ekspatriaatti voi alkaa suhtautua isäntämaan edustajiin ikään kuin 
nämä olisivat ulkomaalaisia omassa kulttuurissaan. Tällöin voi helposti kehittyä 
negatiivisia stereotypioita isäntäkulttuurista ja sen edustajista. 
 
U-mallisen käyrän katsotaan nykyään kuitenkin jo osittain vanhentuneen. Ward, Okura, 
Kennedy ja Kojima (1998, 281-290) tutkivat 35 japanilaisopiskelijan sopeutumista Uuteen 
Seelantiin neljänä eri ajankohtana: 24 tuntia sekä neljä, kuusi ja kaksitoista kuukautta 








sopeutumisprosessia vaan suurimmat sopeutumisvaikeudet näyttivät osuvan juuri 
saapumisen aikoihin ja lievenevän tasaisesti mitä pidemmälle aikaa kului. Verrattaessa 
tutkimusta Lysgaardin (1955, 183-228)  tutkimukseen, ei havaittu sopeutumisprosessin 
olevan helpompaa kuuden ensimmäisen kuukauden aikana verrattuna sopeutumiseen 6-12 
kuukauden jälkeen maahan saapumisesta. Depressio oli suurinta heti maahan saapumisen 
jälkeen. Obergin (1960, 177-182) mallin mukaista euforista alkuvaiheen 
kuherruskuukausivaihetta ei myöskään havaittu vaan pikemminkin syvää ahdistuneisuutta 
ja masentuneisuutta juuri saapumisen jälkeen. 
 
Anderson (1994, 316-320) näkee sopeutumisen jatkumona - syklisenä ja toistuvana 
prosessina -  jossa etsitään ratkaisuja kulloisiinkin vallitseviin olosuhteisiin. Yksilö valitsee 
kuinka vastaa  uuden ympäristön tuottamiin haasteisiin ja täten luo itse oman 
sopeutumisensa kaavan. Sopeutumisprosessin ollessa laaja-alaista yksilö voi tällä tavoin  
”syntyä uudelleen” kokemustensa kautta. Bennett ja Bennett (1996, 49) puolestaan esittää 
uuteen kulttuurin sopeutumisen erilaisina siirtymävaiheina. Alussa, ensimmäisten päivien 
aikana, koetaan hämmästystä pintatason erilaisuudesta kuten erilaisesta pukeutumisesta ja 
elekielestä. Seuraavaksi yritetään toimia uudessa kulttuurissa sen edellyttämällä tavalla ja 
tuloksena on kulttuurinen stressi, jota voidaan kokea mm. auton ajamisen ja ostosten teon 
yhteydessä. Kolmas vaihe on varsinainen kulttuurishokki eli siirtymäshokki, jolloin  
koetaan menetystä ja hämmennystä aiheutuen sopeutumista vaativasta ympäristön 
muutoksesta. Jännityksen, turhautumisen ja ahdistuksen tunteet kuuluvat olennaisena osana 
muutosvaiheeseen. Oireet voivat olla fyysisiä tai psyykkisiä: päänsärkyä, huimausta, 
ihottumaa, pahoinvointia, unettomuutta ja masentuneisuutta. Paluushokki koostuu 
reaktioista, joita uudelleen sopeutuminen kotiin aiheuttaa. Paluushokkia voi verrata 




Mitä itse asiassa on kulttuurishokki? Ympäristön vaihtuessa tutut elementit katoavat; 
ympärillä olevista ärsykkeistä on vaikea päätellä mitkä ovat merkityksellisiä, mihin 








puuttuu, joten joudutaan käyttämän oman kulttuurin tulkintajärjestelmää yleensä 
vähemmän onnistuneesti. Toisten ihmisten käytöksessä ei näytä olevan järkeä eikä oma 
käytös näytä tuottavan odotettuja tuloksia. Uuden ympäristön vaatimat käytösmallit 
puuttuvat. Kulttuurishokki on normaali reaktio uuden ympäristön aiheuttamaan stressiin. 
Sen  voi myös aiheuttaa taloudellisesti ja kielellisesti samankaltainen ympäristö yhtälailla 
kuin omasta kulttuurista poikkeavakin. Esim. Quebecistä kotoisin oleva kokee 
kulttuurishokin matkustaessaan Ranskaan ja australialainen saapuessaan Kanadaan. (Adler 
1997, 238-239). 
 
Oberg (1960, 177-179) otti ensimmäisenä käyttöön kulttuurishokki –käsitteen. Hän 
määritteli sen siksi ahdistukseksi, joka syntyy tuttujen elementtien häviämisestä 
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Kulttuurishokki  sisältää seuraavat kuusi aspektia: paine 
psykologiseen sopeutumiseen, menetyksen tunteet koskien ystäviä, asemaa, ammattia ja 
omaisuutta, hylätyksi tulemisen tunne uuden kulttuurin taholta (tai itse torjuu uuden 
kulttuurin), hämmennys koskien rooleja, rooliodotuksia, arvoja, tunteita ja omaa 
identiteettiä, hämmästys, ahdistus, jopa inho ja suuttumus kulttuurierojen tiedostamisen 
jälkeen, kyvyttömyyden tunne siitä, ettei selviä uudessa ympäristössä. 
 
Furnhamin (1997, 654 - 655) mukaan Obergista lähtien tutkijat pitävät kulttuurishokkia 
normaalina ja odotettuna reaktiona, kulttuurieroihin sopeutumisen rutiininomaisena 
prosessina. Se on myös  kaipuuta ympäristöön, jossa on enemmän ennustettavuutta, 
vakautta ja ymmärrettävyyttä. Kulttuurishokki nähdään stressireaktiona, jossa tärkeät 
psykologiset ja fyysiset palkkiot jäävät epävarmoiksi  ja siten ovat vaikeita kontrolloida ja 
ennustaa. Liike-elämässä tämä näkyy vanhojen, omassa kulttuurissa hyväksi havaittujen 
keinojen ja strategioiden tehottomuutena ja merkityksettömyytenä. Tästä syystä ahdistus ja 
hämmennys on osana ekspatriaatin elämää, mutta haihtuu vähitellen uusien taitojen ja 
käsitteiden oppimisen myötä. Kulttuurishokin pyörteissä olevalla henkilöllä on 
samantapaisia oireita kuin syrjäytyneellä omassa kulttuurissaan: voimattomuutta, 
tarkoituksettomuutta ja sosiaalista eristyneisyyttä. Hänellä ei ole sosiaalisia normeja tai 









Kulttuurishokki on merkki ekspatriaatin sopeutumisprosessin alkamisesta; sen tuntemista 
ei ole syytä eliminoida vaan täytyy yrittää tulla toimeen sen stressin kanssa, jota se 
aiheuttaa. Vähitellen opitaan erottamaan ihmisten yksilöllinen käytös käytöksestä, joka 
heijastaa kulttuurista mallia. Tässä vaiheessa paikallisen kielen opiskelu auttaa 
selviytymään jokapäiväisistä tilanteista. Yritykset eivät kuitenkaan näytä ottavan 
huomioon tarpeeksi taitoja, joita ekspatriaatit tarvitsevat uudessa ja vieraassa 
kulttuuriympäristössä selviytymiseen kuten tarvittavaa kielitaitoa, kulttuurintuntemusta ja 
tietoisuutta arvojen, asenteiden ja käyttäytymisen eroista. (Adler 1997, 240 – 241, 271). 
 
Adler (1975, 14) ja David (1971, 44) toteavat kulttuurishokkiin liittyvän pääosin 
negatiivisia tuntemuksia, mutta koettuna pieninä annoksina se saattaa olla tärkeä tekijä 
yksilön henkilökohtaisessa kasvussa. Kulttuurishokki nähdään siirtymävaiheena, jonka 
tuloksena ovat uudet arvot, asenteet ja käyttäytymismallit. Adlerin (1975, 22) mukaan 
kulttuurienvälisessä vuorovaikutuksessa ihminen ymmärtää kokemuksiensa kautta oman 
etnosentrisyytensä juuret. Mitä enemmän pystyy kokemaan uusia ja erilaisia ulottuvuuksia  
inhimillisestä monimuotoisuudesta, sitä enemmän oppii itsestään.   Furnham (1997, 656) 
painottaa harvojen  tutkijoiden kuitenkaan ottaneen huomioon kulttuurishokin positiivista 
puolta. Kulttuurishokin on todettu olevan laadultaan ja määrältään sitä suurempi, mitä 




Kulttuurishokin voi kokea myös käänteisenä palatessaan takaisin kotimaahansa ja 
joutuessaan sopeutumaan uudelleen kulttuuriympäristöönsä. Tähän ei auta ulkomaan 
komennuksien määrä; se kuinka monta kertaa on lähtenyt ja palannut ei vaikuta asiaan 
vaan kulttuurishokki näyttäisi olevan vahvasti ympäristösidonnainen asia. Käänteinen 
kulttuurishokki kohtaa kotiinpalaavaa onnistuneen sopeutumisprosessin läpikäynyttä 
ekspatriaattia. Alkaa uudelleen sopeutuminen vanhaan kulttuuriympäristöön. Tästä voi 
aiheutua tunne, ettei kuulu enää mihinkään ja tämä voi aiheuttaa lähtökierteen. 
Kulttuurishokit ovat ympäristösidonnaisia ja alkavat joka kerta alusta uudestaan. Monet 








odottavat palaavansa vaivatta takaisin tuttuihin kuvioihinsa. Muutosta on tapahtunut 
kuitenkin koko ajan: ekspatriaatti on muuttunut ulkomaankomennuksensa aikana, 
organisaatio on muuttunut sinä aikana ja samoin maailma. Usein myös kotimaa voidaan 
nähdä idealistisessa valossa ja siitä muistetaan vain ne parhaat puolet. (Hofstede 1993, 301; 
Adler 1997, 243).  
 
Palaajat kuvailevat paluushokin vaiheita samanlaisiksi kuin kulttuurishokissa: ensin  
kohotaan korkealle, sitten nopeasti vajotaan alas ja lopulta palataan normaaliin olotilaan. 
Palaajien mielestä heidän johtamistaitonsa parantui ulkomaankomennuksella enemmän 
kuin heidän tekninen osaamisensa. Nykyajan globaali, nopeasti muuttuva ja vahvasti 
kilpailullinen liike-elämä edellyttää monipuolisia johtajuustaitoja. Lisäksi monet palaajat 
kertoivat parantuneesta omakuvastaan sekä itsetunnostaan. (Adler 1997, 248 – 249; 
Lysgaard 1959, 122). 
 
Kulttuurishokkien aikaansaamat fyysiset oireet saattavat vakavuudessaan lopettaa 
toimeksiannon ennen aikojaan. Puolison kokema kulttuurishokki sekä sen mukanaan 
tuomat ongelmat, eikä niinkään työkomennuksella olevan,  on kuitenkin usein aikaistetun 
paluun syynä. Työssä olevalla on sosiaalinen ympäristönsä työpaikalla puolison jäädessä 
hyvin usein yksin vaille minkäänlaista sosiaalista verkostoa. (Hofstede 1993, 301). Myös 
Adler (1997, 280) korostaa puolison roolin tärkeyttä; tyytyväisyys tai tyytymättömyys 
kotielämään vaikuttaa ekspatriaatin työn laatuun ja työkykyyn. 
 
 
2.3 Hofsteden malli työkulttuureista 
 
Hofstede (1993,  43 - 178) on  tutkinut kulttuurien välisiä eroja työympäristössä 1980 –
luvulla. Hänen empiirisen aineistonsa pohjana oli IBM:n henkilöstöä 50 eri maasta, joihin 
kuuluivat arabimaista seitsemän: Egypti, Irak, Kuwait, Libanon, Libya, Saudi-Arabia ja 
Yhdistyneet arabiemiirikunnat. Tutkimuksen lopputuloksena nousi esiin neljä eri 
dimensiota: valtaetäisyys, kollektiivisuus - yksilöllisyys, feminiinisyys - maskuliinisuus sekä 
epävarmuuden välttämispyrkimys. Hofstede kuvaa näitä dimensioita kunkin kulttuurin 










Valtaetäisyyden juuret ovat vahvasti perheessä. Maissa, joissa on suuri valtaetäisyys lasten 
odotetaan kunnioittavan vanhempiaan sekä yleensäkin vanhempia ihmisiä. Heitä ei 
kannusteta oma-aloitteisuuteen eikä kokeilemaan asioita omin päin. Lapsen ja iältään 
vanhemman ihmisen välillä vallitsee vahva riippuvuussuhde sekä tarve tällaisen suhteen 
ylläpitämiseen. Pienen valtaetäisyyden omaavissa maissa lasta kohdellaan enemmänkin 
tasa-arvoisena yksilönä vanhemman kanssa. Heitä rohkaistaan omaehtoisiin kokeiluihin ja 
he saavat väittää vastaan vanhemmilleen; tarve riippumattomuuteen koetaan tärkeänä. 
Suhde valtaetäisyyteen antaa tietoa myös maan riippuvuussuhteista sekä yhteiskunnan 
suhtautumisesta eriarvoisuuteen. Tämä näkyy myös työyhteisöissä – pienen 
valtaetäisyyden omaavissa maissa alaisten riippuvuus esimiehestä  on vähäinen ja alaisten 
kanssa neuvottelevaa johtajaa suositaan. Tällaisessa tapauksessa kyseessä on 
molemminpuolinen riippuvuussuhde esimiehen ja alaisen välillä. Emotionaalinen etäisyys 
on pienehkö: alaisten on helppo lähestyä esimiestään. Niissä maissa, joissa valtaetäisyys on 
suuri, alaiset ovat riippuvaisia esimiehistään; he jopa itse ylläpitävät tätä 
riippuvuussuhdetta. Emotionaalinen etäisyys on suuri, alaiset eivät lähesty esimiehiään 
eivätkä väittele heidän kanssaan. Valtaetäisyysindeksi saatiin selville kysyttäessä alaisilta 
heidän käsitystään esimiehen todellisesta päätöksentekotyylistä, alaisten suosimasta 
esimiehen päätöksentekotyylistä sekä  kuinka usein he eivät uskalla ilmaista eriävää 
mielipidettään johdolle. Tarkoitusta varten kehitettiin matemaattinen kaava, jossa pienintä  
valtaetäisyyttä vastasi 0 ja suurinta 100. Suomen valtaetäisyysindeksi oli 33, arabimaiden 
sen sijaan 80.  
 
Hofsteden mukaan  esimies-alainen –suhteen perustana on lapsuudessa opittu  malli, jossa 
asenteet vanhempia ja erityisesti isää kohtaan siirretään nyt esimiehiin. Suuren 
valtaetäisyyden maissa esimiehet ja alaiset kokevat olevansa eriarvoisia, ja näin ollen 
organisaation palkkausjärjestelmässä on iso kuilu ylimmän ja alimman tason välillä. 
Ruumiillisen työn arvostus on huomattavasti alhaisempaa kuin toimistotyön. Valta 
keskitetään vain harvojen käsiin ja johdolla onkin paljon etuoikeuksia. Esimiehen oletetaan 
ottavan yhteyttä alaiseen, ei koskaan toisinpäin. Ihanne-esimies on hyväntahtoinen 








enemmän kuin nuoria. Arvovallan ulkoiset tunnusmerkit vahvistavat entisestään esimiehen 
auktoriteettiasemaa esim. kallis loistoauto aseman merkkinä. Alaiset tuntevat myös 
ylpeyttä esimiehensä puolesta ja voivat tuntea paremmuutta esimiehensä hienosta autosta. 
Maissa, joissa vallitsee pieni valtaetäisyys alaiset ja esimiehet pitävät toisiaan enemmän 
tasa-arvoisina. Hierarkkinen pyramidi on matala ja palkkaerot ovat suhteellisen pieniä 
ylimmän ja alimman tason välillä. Vaativa ruumiillinen työ sekä käsityö on arvostetumpaa 
kuin toimistotyö. Johdolla ei ole merkittävässä määrin etuoikeuksia ja nuoremmat 
esimiehet voivatkin saada enemmän kunnioitusta kuin vanhat. Alaisten mielestä ihanne-
esimies onkin demokraattinen johtaja, joka on aina tavoitettavissa ja kysyy alaisten 
mielipidettä heidän työtään koskevissa asioissa. Ulkoisen vallan tunnusmerkit eivät ole 
erityisen tärkeitä.  
 
2.3.2 Kollektiivisuus - yksilöllisyys 
 
Kollektiivisissa yhteiskunnissa perhe koostuu muistakin ihmisistä kuin vain isästä, äidistä 
ja lapsista. Tällaiseen suurperheeseen voi kuulua isovanhemmat, tädit, sedät, serkut ja 
palvelijat. Lapselle kehittyy voimakas ryhmätietoisuus, integroituminen  ”meidän” 
ryhmään ts. lähiryhmään, joka tarjoaa jäsenilleen suojaa ja identiteetin. Omaa ryhmää 
kohtaan tunnetaan uskollisuutta ja siihen muodostuu psykologinen sekä käytännön 
sanelema riippuvuus- sekä suojelusuhde. Enemmistö maailman ihmisistä elää 
kollektiivisissa yhteiskunnissa. Ryhmän etu kollektiivisissa yhteiskunnissa menee yksilön 
edun edelle, kyse onkin ryhmän vallasta suhteessa yksilöön. Kuten valtaetäisyydessäkin, 
niin myös yksilön suhteessa ryhmään tärkeänä tekijänä on yhteiskunnan perherakenne. 
Yksilölliset yhteiskunnat ovat niitä, joissa yksilön etu ajaa ryhmän edun edelle. Tällaiset 
yhteiskunnat ovat vähemmistönä maailmassamme. Perhe on ydinperhe ja koostuu 
vanhemmista ja sisaruksista, ja lapset oppivat ajattelemaan ”minä” –muodossa. Ihmisen 
oletetaan pitävän huolta itsestään. Kasvatuksen tarkoitus on saada lapset mahdollisimman 
nopeasti tulemaan toimeen omillaan. Tämäntyyppinen kasvatusmetodi ei aiheuta 
riippuvuutta mistään ryhmästä. Riippuvuussuhde ilmenee myös vallanpitäjien ja 
lähiryhmien välillä ja tämä onkin tyypillistä kollektiivisissa kulttuureissa. Yksilöllisissä 










Hofsteden mukaan yksilöllisyyttä mittaavat tekijät työelämässä liittyvät omaan aikaan, 
(jolloin aikaa on jäätävä riittävästi myös omaa ja perheen elämää varten), vapauteen, 
(jolloin työtehtävissä on oltava vapaus soveltaa omaa katsantokantaansa) ja työn 
haasteellisuuteen sekä sen antamiin henkilökohtaisiin saavutuksen tunteisiin. 
Kollektiivisuutta mittaavat tekijät liittyvät kouluttautumisen mahdollisuuteen taitojen 
parantamiseksi, fyysisen työympäristön tarkoituksenmukaisuuteen ja omien kykyjen 
täysimittaiseen hyödyntämiseen työssä. Pienen valtaetäisyyden maat ovat yksilöllisempiä 
ja suuren valtaetäisyyden maat kollektiivisempia eli Suomi on yksilöllinen, pienen 
valtaetäisyyden maa, kun taas arabimaat ovat kollektiivisia, suuren valtaetäisyyden maita. 
Yksilöllisyyttä  mitattiin asteikolla 0–100, jossa 0 tarkoitti kollektiivisinta ja 100 
yksilöllisintä. Suomi sai yksilöllisyysindeksiarvon 63 ja arabimaat 38. Hofstede toteaa 
arabiankielisissä maissa olevan eroja kollektiivisuuden suhteen Egyptin ollessa vähemmän 
kollektiivinen maa kuin esim. Saudi-Arabia. Feghalin  (1997, 355) mukaan arabimaita 
pidetään usein kollektiivisina perustuen sellaisiin kuvauksiin, mitkä eivät kuvaa 
realistisesti alueen dynaamista yhteiskunnallista muutosta.  
 
Luottamuksellisen suhteen luominen liikekumppaneiden välillä ennen liiketoiminnan 
aloittamista on välttämätöntä kollektiivisissa yhteiskunnissa. Suhde solmitaan ennen 
kaikkea henkilön eikä yrityksen kanssa. Henkilökohtainen suhde menee työtehtävän edelle 
ja se on solmittava ensin. Yksilöllisissä yhteiskunnissa työtehtävä on tärkeämpi kuin 
henkilökohtaiset suhteet. Länsimaista tuleva liikemies, joka haluaa saada nopeasti aikaan 
liikesopimuksen eikä ole perehtynyt kollektiiviseen työkulttuurin  normeihin saa osakseen 
kielteistä syrjintää ja häntä kohdellaan ulkoryhmän jäsenenä. Kollektiivisessa 
yhteiskunnassa työnantajan ja työntekijän suhde on lähellä perhesuhdetta 
molemminpuolisine velvoitteineen ja uskollisuuksineen. Perhejuhlat kuten häät ja 
erityisesti hautajaiset ovat erittäin tärkeitä. Tämä seikka on usein aiheuttanut ihmetystä 
kollektiivisessa kulttuurissa työkomennuksella olevan yksilöllisen kulttuurin 
liikkeenjohtajille; syyt, joiden takia pyydetään vapaata eivät ole heidän mielestään 









2.3.3 Feminiinisyys - maskuliinisuus 
 
Hofstede määrittelee sosiaaliset ja kulttuuriset sukupuoliroolit feminiinisiksi ja 
maskuliinisiksi rooleiksi. Kodin ulkopuolisten saavutusten oletetaan kiinnostavan miehiä 
enemmän kuin naisia. Heiltä oletetaan kilpailuhenkisyyttä, jämäkkyyttä ja kovuutta. 
Vastaavasti kodinhoito, hoivaaminen, lapset ja ihmissuhteet  näyttäisivät olevan naisten 
kiinnostuksen kohteina. Maskuliinisessa yhteiskunnassa on tärkeätä mahdollisuus hyviin 
tuloihin, ansaittuun tunnustukseen tekemästään työstä, etenemisen mahdollisuus 
työtehtävien suhteen sekä haasteellinen työ. Feminiinisessä yhteiskunnassa arvostetaan 
hyviä ihmissuhteita – etenkin lähimpiin esimiehiin -   yhteistyötä, hyvää asuinympäristöä 
sekä varmuutta työsuhteen jatkuvuudesta. Maskuliinisuusindeksi pohjautuu asteikkoon, 
jossa 0 on feminiinisin ja 100 maskuliinisin arvo. Suomi sai maskuliinisuusarvon 25 ja 
arabimaat 53. Ihanteellinen johtaja maskuliinisessa kulttuurissa on jämäkkä, päättäväinen, 
yksinäinen päätöksentekijä sekä myös aggressiivinen, sanan positiivisessa merkityksessä. 
Feminiinisessä kulttuurissa ihannejohtaja on enemmän näkymättömämpi hahmo, toimii 
enemmän vaistonvaraisesti kuin päättäväisesti ja hakee sopuratkaisuja.  Ongelmien 
pohtiminen ja niihin yhteisten ratkaisujen löytäminen sekä päätöksenteko on tyypillistä 
feminiinisten maiden  kokouskäyttäytymiselle, kun taas maskuliinissa maissa kokouksissa 
tuodaan itseä tehostetusti esille ja osoitetaan omaa erinomaisuutta eikä tähdätäkään 
päätöksentekoon.  
 
Työn arvostus eroaa maskuliinisessa ja feminiinisessä yhteiskunnassa. Työlle eletään 
maskuliinisissa kulttuureissa, kun taas feminiinissä kulttuureissa työtä tehdään 
toimeentulon vuoksi. Maskuliinisissa yhteiskunnissa liikeyrityksissä korostetaan tuloksia ja 
niistä palkitaan suorituksen mukaan; miesten etenkin oletetaan haluavan edetä urallaan. 
Feminiinisissä yhteiskunnissa yritykset palkitsevat työntekijöitään tasapuolisuuden ja 
heidän tarpeidensa pohjalta tavoitteena hyvinvointiyhteiskunta. Verrattaessa 
maskuliinisuus-feminiinisyyttä ja yksilöllisyys-kollektiivisuutta Suomi sijaitsee 
diagonaalissa arabimaiden nähden eli Suomi on yksilöllinen ja feminiininen arabimaiden 








2.3.4 Epävarmuuden välttämispyrkimys 
 
Kuten kaikkien muidenkin  Hofsteden dimensioiden, myös epävarmuuden 
välttämispyrkimyksen juuret ovat perheessä. Kulttuurit, jotka hyväksyvät epävarmuuden 
eivät pidä poikkeavaa käytöstä uhkana vaan erilaisuus nähdään kiinnostavana. 
Epävarmuutta voimakkaasti välttävissä kulttuureissa erilaisuus taas nähdään lähinnä 
vaarallisena. Hofstede toteaa epävarmuuden välttämisen kuvaavan sitä, miten uhkaavilta 
epävarmat ja tuntemattomat tilanteet tuntuvat eri kulttuurien edustajista. Nämä tuntemukset 
voivat ilmetä stressinä ja ennustettavuuden tarpeena sekä kirjallisten ja kirjoittamattomien 
sääntöjen tarpeena. Mitä ahdistuneempi kulttuuri, sitä ilmaisukykyisempi se on. Käsillä 
puhuminen, äänen korottaminen ja tunteiden avoin näyttäminen on sosiaalisesti 
hyväksyttyä. Niissä kulttuureissa, joissa epävarmuutta siedetään hyvin on ahdistuneisuus, 
mutta myös ilmaisutaito vähäisempää. Tunteenpurkauksia ei suvaita, stressi on 
sisäistettävä. Epävarmuuden tunteen kokeminen on kuitenkin subjektiivista; se, mikä on 
toiselle hermoja raastavaa voi toiselle olla hermoja lepuuttavaa. Epävarmuuden tunteet 
voivat myös olla kollektiivisia, yhteisiä muiden yhteiskunnan jäsenten kanssa sekä usein ne 
ovat  hankittuja ja opittuja. Tällöin ne periytyvät yhteiskunnan instituutioissa kuten 
perheissä ja valtioissa.  
 
Hofsteden  IBM-tutkimuksen kysymykset stressaavista tilanteista nostivat esiin erot 
epävarmuuden sietokyvyssä tarkasteltaessa valtaetäisyyttä. Maiden väliset erot henkilöstön 
stressaantuneisuudesta eivät kuitenkaan olleet yhteydessä valtaetäisyyseroihin. 
Epävarmuuden välttämisindeksi mitataan asteikolla 0 – 100, jossa vähäisin 
epävarmuudenvälttämispyrkimys 0 ja suurin mahdollinen 100. Suomi sai pistemääräkseen 
59 ja arabimaat 68. Suomi ja arabimaat sijoittuvat kohtalaisen lähelle toisiaan 
epävarmuudenvälttämispyrkimyksessään, arabimaiden sietäessä epävarmuutta hiukan 
huonommin kuin Suomi. Epävarmuuden välttäminen yhdistettynä maskuliinisuus-
feminiinisyysindeksiin sijoittaa Suomen ja arabimaat suhteellisen lähelle toisiaan 
epävarmuuden välttämispyrkimyksessä. Eroa on havaittavissa enemmän maskuliinisuus-









Ahdistuksen tunne on sitä vähäisempää mitä paremmin yhteiskunta sietää epävarmuutta. 
Työpaikoilla tämä näkyy siten, että epävarmuutta välttävissä yhteiskunnissa ihmiset ovat 
taukoamatta työn touhussa, kiire hallitsee elämää ja aika on rahaa. Epävarmuutta sietävissä 
yhteiskunnissa ihmisillä ei ole pakottavaa tarvetta taukoamattomaan työntekoon; he voivat 
ja haluavat välillä rentoutuakin.  
 
 
2.4 Ajan monet kasvot 
 
Käsitys ajasta – ja sen kulusta - ymmärretään eri kulttuureissa eri tavoin, sillä on eri 
tarkoitus ja eri tärkeysaste. (Ghauri & Usunier 1999, 12).  Väärinymmärrykset johtuen 
erilaisista aikakäsityksistä kulttuurienvälisessä vuorovaikutuksessa johtavat usein 
osapuolten välisiin turhautumiin ja ennakkoluuloihin. Hall (1983, 45; 1976, 17) esittelee 
kaksi erilasta aikajärjestelmää: monokronisen ja polykronisen. Monokronisessa 
aikakäsityksessä käsitellään yksi asia yhdellä kertaa, kuten Pohjois-Euroopassa on tapana 
ja polykronisessa käsitellään monta asiaa samalla kertaa kuten Välimeren alueella on 
tapana. Monokroninen aikakäsitys painottaa aikatauluja, osittamista ja täsmällisyyttä. 
Polykroninen aikakäsitys taas korostaa  ihmisten sitoutuneisuutta ja liiketoimien 
toteutumista enemmän kuin etukäteen asetettujen aikataulujen noudattamista. (Hall 1976, 
17). Aikakäsityksistä voidaan erottaa myös lineaarinen, syklinen ja johonkin tiettyyn 
tapahtumaan liittyvä. (Dahl 1995, 198-200). 
 
2.4.1 Monokroninen ja polykroninen aikakäsitys 
  
Monokroninen aikakäsitys on lineaarinen ja segmentoitu, näyttäen menneisyyden ja 
tulevaisuuden. Aika on käsitetty konkreettisena; sitä voi säästää, käyttää, tuhlata ja hukata 
sekä se voi mennä hitaasti tai nopeasti tai loppua kesken. Nämä kielikuvat kertovat tavan, 
miten aika on käsitetty tiedostamattomana määräävänä tekijänä tai kehyksenä, jonka sisään 
kaikki muu on rakennettu. Ajankäytön suunnittelua käytetään koko elämää ohjaavana 
luokittelusysteeminä. Hall kritisoi länsimaisen ihmisen aikasidonnaisuutta, joka on usein 
tiedostamatonta. Aikatauluttamalla lokeroidaan asiat ja tämä mahdollistaa keskittymisen 








asiat käsitellään ensin ja ne saavat eniten aikaa, vähemmän tärkeiden asioiden jäädessä 
viimeiseksi tai kokonaan käsittelemättä ajan puutteen takia. (Hall 1976, 18-19). 
 
Monokroninen aikakäsitys on opittua, se on niin tiukasti integroitunut länsimaiseen 
kulttuuriin, että sitä pidetään ainoana luonnollisena ja loogisena elämänhallintatapana. 
Monokronisen aikakäsityksen piiristä tulevaa saattaa ahdistaa polykronisen aikakäsityksen 
tapa käsitellä sovittuja tapaamisia. Niillä ei ole kovin suurta painoarvoa, mikään ei ole 
varmaa ja kaikki saattaa muuttua juuri viime minuuteilla. (Hall 1976, 18-20). 
Amerikkalais-eurooppalaisessa aikakäsityksessä aika ei ole vain rahaa vaan myös 
statuksen ja vastuun symboli. Ajan määrä on merkkinä osoittaen kuinka korkealle yksilö 
on organisaatiossa sijoittunut. Päätösvalta ajankäytön suhteen on ratkaisevaa. Alainen, joka 
ottaa samoja vapauksia kuin esimiehensä ajankäyttönsä suhteen saapumalla töihin 
epäsäännöllisesti, ottamalla vapaapäiviä ja lähtemällä aikaisin aiheuttaa kaunantunteita 
työtoverissaan. (Hall 1983, 73-74). Monokronisissa maissa vastuu työnteon 
yksityiskohdista jää työntekijälle. Itse työtä tai organisaation päämääriä harvemmin 
nähdään osana laajempaa kokonaisuutta. (Hall 1976, 23).  
 
Polykroninen aika  nähdään pikemminkin pisteenä eikä lineaarisena jatkumona niin kuin 
monokroninen aika. Polykronisen aikakäsityksen omaavat ihmiset, kuten arabikulttuurin 
edustajat eivät yleensä koskaan ole yksin, edes kotonaan. He ovat vuorovaikutussuhteessa 
usean ihmisen kanssa yhtä aikaa. Ajankäytön suunnittelu on vaikeaa ellei suorastaan 
mahdotonta polykronisen aikakäsityksen omaavien ihmisten kanssa, elleivät he tilanteen 
mukaan ota käyttöönsä monokronista aikasysteemiä. Sosiaalisen organisaation ollessa 
kyseessä polykroninen aikajärjestelmä mahdollistaa vallankeskittymisen. Tämä johtuu 
siitä, että johtaja on jatkuvasti tekemisissä monen ihmisen kanssa, joista useita 
informoidaan mitä kulloinkin tapahtuu. He viettävät aikaansa samoissa tiloissa, ovat 
läheisessä kontaktissa toistensa kanssa ja kyselevät jatkuvasti toisiltaan pysyäkseen ajan 
tasalla. Polykronisissa maissa byrokratia on sisäänpäin kääntynyttä ja saadakseen asiansa 
hoidettua täytyy joko kuulua sisäpiiriin tai saada ystävä, joka tietää miten asiat hoidetaan. 
Feghalin (1997, 368) mukaan arabimaissa onkin  yleistä käyttää välittäjää (arab. wasta) 
asioiden hoitamiseen. Polykronisissa kulttuureissa organisaation työntekijän toimenkuva 








tarkasti ja sijoitetaan yksityiskohtaiseen kuvioon. Näin voidaan valvoa työn edistymistä ja 
kontrolloida työntekijää. Työ on osa laajempaa systeemiä. (Hall 1976, 17-23). Kaufmanin, 
Lanen ja Lindquistin (1991, 394) mukaan myös polykroninen ajankäyttö voi olla 
suunnitelmallista: työnteon voi jaksottaa vaativampiin, enemmän monokronista 
ajankäyttöä vaativiin tehtäviin ja vähemmän keskittymistä vaativiin polykronisen ajan 
tehtäviin. Manrai ja Manrai (1995, 118) toteaakin jokaisessa kulttuurissa kuitenkin olevan 
käytössä sekä monokronista että polykronista aikakäsitystä. Yksilölliset erot vaikuttavat; 
sama ihminen voi soveltaa joissain toiminnoissaan polykronista ja toisissa monokronista 
aikajärjestelmää tai niitä voi käyttää myös vaihdellen koskien samaa toimintaa.  
 
Zaharnan (1995, 251) mukaan länsimaisen ja etenkin amerikkalaisen kulttuurin aikakäsitys 
on tulevaisuuteen painottuvaa. Suunnittelu, strategiointi ja aikataulut kuuluvat tähän 
olennaisena osana. Arabikulttuuri taas painottaa enemmän menneisyyttä; verbimuotoja on 
teknisesti ottaen vain kaksi: loppuunsuoritettu teko ja teko, joka ei ole vielä loppuun 
suoritettu. Tulevaisuudesta puhuttaessa arabi lisää usein lauseen loppuun ”inshallah”3, 
koska ainoastaan Jumala voi tietää tapahtuuko jokin tietty asia vai ei. Condon ja Yousef 
(1976, 112) painottavat uskonnon merkitystä muslimien kanssa tulevaisuudesta 
puhuttaessa; tulevaisuus on Jumalan kädessä eikä Jumalan suunnitelmiin sovi sekaantua. 
Ghaurin ja Usunierin (1999, 160) mukaan uskonto voikin vaikuttaa vahvasti ihmisten 
suuntautuneisuuteen nykyhetkeä kohtaan, varsinkin jos uskonto painottaa vain Jumalan 
päättävän tulevaisuudesta. Arabialais-islamilaista kulttuuria on kuvattu fatalistiseksi, 
lyhyen aikavälin kulttuuriksi, ei tulevaisuusorientoituneeksi kulttuuriksi. (Ferraro 1994, 
92-95). Harris ja Moran (1987, 360)  toteavat länsimaisen ihmisen uskovan itse 
kontrolloivansa omaa aikaansa, kun taas arabialais-islamilaisen katsantokannan mukaan 
aikaa tietyssä määrin kontrolloi ulkopuolinen taho – Jumala. Tämän vuoksi arabit 
suhtautuvat niin fatalistisesti aikaan; useimmat eivät vilkuile kelloa eikä heillä myöskään 
ole ajankäytön suunnitelmia. Feghalin (1997, 367) mukaan arabimaailman aikakäsitys 
liike-elämän alueella ja kaupunkiympäristössä on kuitenkin nykyään muuttumassa 
monokronisempaan suuntaan.  
                                                 
3 klass. arab.  in sha allah = jos Jumala suo. Voidaan käyttää vihjeenomaisesti ilmaisemaan jonkun 








2.4.2 Lineaarinen, syklinen ja tapahtumaan liittyvä aikakäsitys 
 
 
Länsimaiset kulttuurit käsittävät ajan lineaarisena jatkumona, jonka toisessa päässä on 
tulevaisuus ja toisessa päässä menneisyys. (Hall  1976, 19). Lineaarinen aika onkin 
verrannollinen monokroniseen aikaan. Tulevaisuuden suunnittelu on edistänyt kellojen, 
kalenterien ja tietokoneiden kehittämistä ja näin tuotanto, tieto ja liikenne voidaan 
ennakoida ja laskea. Moderni teknologia on tämän aikakäsityksen tuote. Lineaarinen 
aikakäsitys on tulosta historiallisesta prosessista, jossa ollaan irtauduttu luonnosta ja 
yliluonnollisesta tuloksena teollistunut yhteiskunta. Työnteolle, rentoutumiselle ja 
nukkumiselle on tietyt ennalta määrätyt ajat. Länsimaiset kulttuurit, joissa vallitsee 
lineaarinen aikakäsitys ovat tulos- ja tulevaisuussuuntautuneita. (Dahl 1995, 200-201).  
Ajasta voi tulla myös riittämätön, rajallinen resurssi  -  ”ei ole aikaa” tehdä jotain tiettyä 
asiaa tai aika voidaan käsittää liikkuvana objektina, kuten sanonnoista ”aika lentää” ja ”on 
tullut aika…” käy ilmi. (Lakoff & Johnson 1981, 8-42).  
 
Syklinen aikakäsitys perustuu luonnon havainnoimiseen:  auringonnoususta 
auringonlaskuun ja sukupolvesta sukupolveen. Elämä voidaan nähdä lineaarisesti yksilön 
näkökulmasta, mutta myös syklisesti yhteisön näkökulmasta. Tulevaisuutta edustavat 
lapset nähdään näin linkkeinä sukupolvien välisessä ketjussa, joka yhdistää heidät 
menneeseen aikaan ja menneisiin sukupolviin. Ihmisten ja eläinten rytmi vuodenaikojen 
vaihtelun mukaan antaa kuvan ajan alati uudistuvista sykleistä. Tässä aikakäsityksessä 
aikaa on riittävästi, se ei lopu kesken vaan sitä tulee koko ajan lisää. Sykliseen ajatteluun 
vaikuttavat koti- ja agraarielämän päivittäiset ja vuosittaiset rutiinit - aikaa sääteleviä 
toimintoja ovat ihmisten ja eläinten ruoka-ajat sekä nomadismiin kuuluva eläinten 
laiduntaminen ja niiden siirtäminen vuorilta alangoille. Ihmiset sopeutuvat ja alistuvat 
luonnon sykleihin. Tulevaisuutta ei nähdä vaihtoehtojen variaatioina vaan menneisyyden 
toistona. Raamatusta tuttu sanonta ”ei mitään uutta auringon alla” (Saarn. 1:9) kuvaa 
syklisen aikakäsityksen menneisyysorientoituneita ihmisiä. Syklinen ja lineaarinen 
aikakäsitys eivät kuitenkaan ole toisensa poissulkevia; osia syklisestä järjestelmästä 









Tapahtumaan sidottua aikakäsitystä ei voi mitata kuten lineaarista vaan se täytyy kokea 
subjektiivisesti - aika on silloin kun jotain tapahtuu, se on tapahtuma. Tätä voi verrata 
Hallin (1976, 17) määrittelyyn polykronisesta ajasta, joka käsitetään ennemmin pisteenä 
kuin jatkuvana nauhana. Piste edustaa tapahtumaa. Kokemus tapahtumasta vaikuttaa sitä 
seuraaviin tekoihin, esim. vasta sitten kun katto alkaa vuotaa, ryhdytään toimenpiteisiin 
eikä aiemmin, vaikka kattovaurio olisi jo ollut tiedossa. Tapahtuma laukaisee teon, joka ei 
ole suunnittelun vaan tapahtuman tulosta. Ihmisten väliset liiketoimet aktivoituvat 
niinikään tapaamisen aikana eikä niinkään monokronisen suunnittelun tuloksena kuten 
lineaarisessa aikakäsityksessä. (Dahl 1995, 202). Tapahtumaan sidottu polykroninen 
aikajärjestelmä painottaa ihmisten osallistumista ja liiketoimien loppuunsaattamista 
enemmän kuin ennalta-asetettujen aikataulujen noudattamista. (Hall 1976, 17). Mbiti 
(1990, 19)  toteaa länsimaisen aikakäsityksen olevan kuin kulutushyödyke, jota voidaan 
käyttää, myydä ja ostaa. Perinteisessä afrikkalaisessa elämässä aikaa täytyy luoda tai 
tuottaa, ihminen ei ole ajan orja vaan hän tekee aikaa niin paljon kuin hän tarvitsee. 
Länsimaisittain nähtynä afrikkalaiset ”tuhlaavat aikaansa” istuskelemalla puun alla 
joutilaina, kun afrikkalaisesta näkökulmasta katsottuna he ”odottavat aikaa” eivätkä silloin 
luo tapahtumia eli ”aikaa”. Työttömyys on näin ollen ”epä-aikaa” (un-timeness). Kun 
aikakäsitys on tapahtumakeskeinen ja kun tapahtumia ei ole niin ei aikaakaan ole. Ei ole 
mitään mitä ”tuhlata” tai ”säästää”.  
 
Tapahtumakeskeinen aikakäsitys vaikuttaa työelämään esim. siten, ettei kokous ala 
ennaltamäärättynä ajankohtana vaan sitten, kun ihmiset ovat saapuneet paikalle. 
Mitattavissa oleva aikastandardi ei määrää kokouksen alkamisajankohtaa. (Dahl, 1995, 
203). Samanlaisiin tuloksiin päätyi Hall (1959, 9-10) tutkiessaan Yhdysvaltojen Pueblo-
intiaaneja, joiden tapahtumat alkoivat sitten kun aika oli ”kypsä”, ei aiemmin. Dahlin 
(1995, 203) mukaan aika ei ole ulkoinen standardi, joka voi puuttua tapahtumiin saaden ne 
aktivoitumaan vaan tapahtumat tekevät sen itse. Perheen tärkeys korostuu ja 
henkilökohtaiset suhteet ovatkin etusijalla; esim. vanhemman sukulaisen tapaaminen 
matkalla on pätevä syy kokouksesta myöhästymiseen. Hall (1983, 55-56) toteaakin, että 
tapahtumakeskeisessä aikakäsityksessä aikataulut eivät ole pysyviä, improvisaatioita ja 
uudelleenjärjestelyjä osataankin odottaa. Ne voivat myös toimia henkilökohtaisten 








voidaan käsittää merkkinä välinpitämättömyydestä. Dahlin (1995, 203-204) mukaan 
tapahtumakeskeinen aikakäsitys on nykyisyyspainotteista. Työtä tehdään juuri niin paljon, 
että siitä saatava korvaus on ”tarpeeksi” sille päivälle. Tulevaisuus on tuntematon ja siihen 
reagoidaan vasta sen tullessa ajankohtaiseksi. Tapahtumien kesto on epämääräinen eikä 
ajallisesti määriteltyä selkeää alkua tai loppua ole. Tulevaisuuden suunnittelu on näin ollen 
vaikeaa ja määräajat tulevat tarpeettomiksi, koska aina voi tapahtua jotakin, mikä estää 




2.5 Viestinnän variaatiot 
 
 
Kielellä, viestinnällä ja kulttuurilla on keskinäiset näkymättömät siteet. Oman kulttuurin 
viestintä on automaattista ja rutiininomaista. Kulttuurienvälisissä viestintätilanteissa tutut 
merkit saattavat kuitenkin saada erilaisen sisällön eikä oman kulttuurin järjestelmä päde. 
(Salo-Lee 1998, 24). Tehokkaan kulttuurienvälisen viestinnän edellytyksiä ovat tieto, taito, 
myönteisyys ja motivaatio. (Gudykunst & Ting-Toomey 1998, 201-217). Tieto ilman 
taitoa on sosiaalisesti hyödytöntä. Taidon edellytyksenä on kyky havainnoida kulloisenkin 
viestintätilanteen vaatimukset ja sopeuttaa oma käytös sen mukaiseksi. Motivaatioon 
kuuluu osana avoimuus ja vastaanottavaisuus kaikelle uudelle, halu luoda sosiaalisia 
yhteyksiä sekä vieraan kiinnostavaksi kokeminen. (Salo-Lee, 1998, 19). Hofsteden (1993, 
330-331) mukaan kulttuurienvälinen viestintä koostuu kolmesta osatekijästä: 
tiedostamisesta, tiedoista ja taidoista. Tiedostaminen on kaiken perusta, on ymmärrettävä 
omat sekä muiden kulttuurien edustajien toimintatavat kulttuurisidonnaisina. Tieto seuraa 
tiedostamista, se auttaa toimimaan vuorovaikutuksessa muiden kulttuurien kanssa. Taidot 
perustuvat tiedostamiseen, tietoon ja käytäntöön.  
 
Hall (1976, 91) jaottelee kulttuurit erilaisten viestintätyylien mukaan 
korkeakontekstuaalisiin eli sana- ja asiakeskeisiin  sekä matalakontekstuaalisiin eli 
ihmissuhdekeskeisiin ja kontekstiin tukeutuviin kulttuureihin. Gudykunst ja Ting-Toomey 








epäsuora 2. runsassanainen -  ytimekäs 3. persoonakeskeinen – kontekstikeskeinen 4. 
tulosorientoitunut – prosessiorientoitunut. 
 
2.5.1 Korkeakontekstuaalinen - matalakontekstuaalinen  
 
Korkeakontekstuaalinen viestintä on vähäpuheista ja siinä hyödynnetään maksimaalisesti 
viestin kontekstia. Vain pieni osa informaatiosta on itse verbaalisessa viestissä.  
Kollektiiviset kulttuurit ovat korkeakontekstuaalisia kulttuureita. Matalakontekstuaalinen 
viestintä hyödyntää vain verbaalisen viestin eikä ota huomioon muita tekijöitä, kuten esim. 
fyysistä ympäristöä tai ihmisen sisäistä olemusta. Tällainen viestintä on tyypillistä 
yksilöllisille kulttuureille. Kollektiivisissa kulttuureissa monet itsestään selvinä pidetyt 
asiat on yksilöllisissä kulttuureissa tuotava  selkeästi julki. (Hall 1976, 91). Hofsteden 
(1993, 185) mukaan yksilölliset ja epävarmuutta voimakkaasti välttävät kulttuurit ovat 
matalakontekstuaalisia viestinnältään eli säännöt ovat selkeitä ja kirjallisia, kun taas 
kollektiiviset ja epävarmuutta voimakkaasti välttävät kulttuurit ovat viestinnässään 
korkeakontekstuaalisia eli säännöt ovat sanattomia, epäsuoria ja perinteisiin pohjautuvia. 
Matalakontekstuaalinen viestintä on suoraa, se välittää puhujan aikeet, tarpeet ja toiveet 
totuudenmukaisesti suurimman osan informaatiosta ollessa koodatussa verbaalisessa 
muodossa. Pohjoismaiden yksilöllisyyttä korostava kulttuuri lukeutuu 
matalakontekstuaalisen viestinnän piiriin. (Gudykunst & Ting-Toomey 1988, 100; Hall 
1976, 91). Lähi-idän kollektiiviset yhteiskunnat edustavat korkeakontekstuaalista 
viestintää.  
 
Korkeakontekstuaaliset kulttuurit tekevät suuremman eron sisäpiiriin kuuluvien ja sen 
ulkopuolelle jäävien välillä kuin matalakontekstuaaliset. Ihmiset, jotka ovat kasvaneet 
korkeakontekstuaalisuuden piirissä odottavat enemmän muilta kuin 
matalakontekstuaalisuuden vaikutuspiirissä kasvaneet. Puhuttaessa jostakin mielessä 
olevasta  asiasta,  korkeakontekstuaalinen ihminen olettaa keskustelukumppaninsa tietävän 
mikä häntä vaivaa ilman, että hänen täytyy pukea se sanoiksi. Lopputulos on se, että hän 








ratkaisevaa.  Tämän ratkaisevan palan paikalleenlaittaminen on keskustelukumppanin 
tehtävä; on loukkaavaa, jos se tehdään hänen puolestaan. (Hall 1976, 113).   
 
2.5.2 Suora – epäsuora  
 
Suora viestintätyyli ilmentää puhujan todelliset aikomukset, tarpeet ja toiveet ja odottaa 
vastapuolen myös toimivan samoin. Suora viestintä on tyypillistä yksilöllisissä 
matalakontekstuaalisissa kulttuureissa, kun taas epäsuora tyyli on yleisempää 
kollektiivisissa, korkeakontekstisissa  kulttuureissa. Epäsuora tyyli kätkee sisäänsä vihjeitä, 
aikeet esitetään peitellysti käyttäen pehmentäviä sanontoja kuten ”ehkä”, ”mahdollisesti” ja 
”luultavasti”. Epäsuoralla viestinnällä pyritään säilyttämään keskinäinen harmonia, joka on 
tärkeätä ihmisten keskinäistä riippuvuutta korostavissa kollektiivisissa kulttuureissa. Ei-
kielellinen viestintä on myös tärkeässä osassa; kuulijan odotetaan seuraavan ja tarkkailevan 
keskustelukumppaninsa ilmeitä ja eleitä. Suoran viestintätyylin ääripäässä  on Yhdysvallat 
ja epäsuoran viestinnän ääripäässä Japani. Salo-Lee (1998, 37) huomauttaa, ettei mikään 
kulttuuri edusta puhtaasti tiettyä viestintätyyliä, vaan kaikissa kulttuureissa ilmenee kaikkia 
piirteitä ja näin ollen viestintäkäyttäytyminen on tilannekohtaista. 
 
Katriel (1986, 111-113) on tutkinut arabiankielen4 viestintätyylejä ja hän erottaa musayra5-
käsitteen olennaiseksi osaksi arabien viestintää. Musayra on epäsuora viestintätyyli ja se 
tarkoittaa oman viestinnän mukauttamista keskustelukumppanin tunnetilaan ja asemaan. Se 
                                                 
4Arabia on yksi kuudesta YK:n virallisesta kielestä ja sitä puhuu n. 200 miljoonaa ihmistä. Koraanin 
klassinen arabia on arabiankielen korkein muoto, jota uskonnollisissa yhteyksissä käyttävät myös ei-
arabimaiden -  Indonesian, Iranin, Pakistanin ja Turkin - muslimit. Moderni standardiarabia  (arab.  fusha) on 
virallinen median kieli, jota käytetään sanomalehdissä sekä virallisissa puheissa ja esityksissä. Luku- ja 
kirjoitustaitoinen arabi ei kohtaa kielellisiä vaikeuksia liikkuessaan muissa arabimaissa, kunhan hän vain on 
tekemisissä toisten luku- ja kirjoitustaitoisten kanssa.  Vaikeudet syntyvät vasta yrityksistä kommunikoida 
luku- ja kirjoitustaidottomien kanssa murrerajojen yli.  Arabian puhekielen murteet ovat kehittyneet ja 
eriytyneet maittain, ja näin ollen tunisialainen ja irakilainen eivät välttämättä ymmärrä toistensa murretta. 
Arabian murteet voidaan jakaa neljään: 1. Syyrian murre, jota puhutaan Länsi-Jordaniassa, Libanonissa ja 
Syyriassa. 2. Arabian niemimaan murre, jota puhutaan Saudi-Arabiassa ja muissa Arabian niemimaan 
valtioissa. Tämän katsotaan olevan puhtainta arabiaa. 3. Marokon murre, jota puhutaan Tunisian 
länsipuolella. 4. Egyptin murre, joka on laajalti tunnettua muuallakin arabimaailmassa johtuen Egyptin 
aktiivisesta ja laajalle levinneestä filmituotannosta, tv ja radio-ohjelmista sekä musiikista. (Feghali 1997, 
357;  Almaney & Alwan 1982, 79-85). 
 








heijastaa tarvetta harmonisoituihin sosiaalisiin suhteisiin ihmisten välisessä viestinnässä. 
Musayrassa yhdistyy hienotunteisuus ja toiseen samastuminen; puhuja mukauttaa viestinsä 
kuulijan ilmeisiin eikä halua keskustelukumppaninsa menettävän kasvojaan. Musayran 
avulla säilytetään etäisyys viestijän julkisen minän ja henkilökohtaisen minän välillä. Sitä 
hallitsevat sosiaaliset rakenteet: alempana hierarkiassa oleva käyttää musayraa ylempänä 
hierarkiassa olevaa kohtaan, nuorempi vanhempaa, lapsi aikuista ja nainen miestä kohtaan.  
Cohenin (1987, 29) tutkimus Egyptin ja Yhdysvaltojen diplomaattisuhteista tukee Katrielin 
näkemystä. Suoruus-epäsuoruus -aspekti nousi erääksi avaintekijäksi maiden välisissä 
viestinnällisissä ristiriitatilanteissa. Arabikulttuurin kollektivistiset arvot ja pyrkimys 
yhdenmukaiseen käyttäytymiseen vaikutti egyptiläisdiplomaattien käyttämään epäsuoraan 
ja sovittelevaan tyyliin, kun taas länsimaisen kulttuurin yksilölliset arvot ja itsetietoisuuden 
korostaminen vaikuttivat amerikkalaisdiplomaattien käyttämään ”suoraan asiaan” -tyyliin. 
Cohenin mukaan länsimainen kulttuuri on syyllisyyskulttuuri, jossa omien kasvojen 
säilyttäminen on tärkeää. Arabikulttuuri on puolestaan häpeäkulttuuri, jossa 
molemminpuolinen kasvojen säilyttäminen koetaan tärkeäksi.   
 
Nelsonin, Al Batalin ja El Bakaryn (2002, 52) tutkimustulokset eivät kuitenkaan tue 
Katrielin näkemystä musayran käytöstä. He tutkivat puhutun egyptinarabian ja 
amerikanenglannin viestintätyylejä keskittyen kielto-ilmaisuihin. Tutkimustilanteet 
koostuivat kolmesta pyynnöstä, kolmesta kutsusta, kolmesta tarjouksesta ja kolmesta 
ehdotuksesta, jotka kummankin kulttuurin edustajat joutuivat torjumaan ja vastaamaan 
kielteisesti. Jokainen tilanne sisälsi yhden ylempää statusta olevan henkilön torjumisen, 
yhden samanarvoisen sekä yhden alempaa statusta edustavan henkilön torjumisen. 358 
amerikkalaisia ja 300 egyptiläistä osallistui tutkimukseen. Tutkimus analysoitiin 
strategioiden frekvenssityyppien, kommunikaation suoruus-epäsuoruusdimension, 
sukupuolen ja statuksen mukaan. Tulokset osoittivat kummankin ryhmän käyttävän 
samanlaisia strategioita torjunnan esittämisessä. Vaihtelua esiintyi kuitenkin epäsuoran 
strategian frekvenssissä; egyptiläiset miehet käyttivät suorempia ilmaisuja kuin 
amerikkalaiset eikä eroa havaittu oliko vastapuoli korkeammassa tai alemmassa asemassa. 
Tulos on myös ristiriitainen viestinnän suoruus-epäsuoruus –dimensiota tutkineen Cohenin 
(1987, 29)  tutkimustulosten kanssa; voisi olettaa amerikkalaisten käyttävän suorempia 








matalakontekstuaalisuuteen ja suoraan viestintäkulttuuriin sekä arabikulttuurin 
korkeakontekstuaalisuuteeen ja epäsuoraan viestintään, jolloin olisi voinut olettaa tulosten 
olevan päinvastaisia. Nelson ym. (2002, 53) huomauttavatkin kulttuurienvälisten 
väärinkäsitysten mahdollisuudesta, jos yleistetään epäsuora viestintätyyli koskemaan 
jokaisen arabin kommunikaatiotyyliä. Niille henkilöille, joille on opetettu, että arabit 
viestivät epäsuorasti, voi syntyä arabeista epäkohtelias ja tyly kuva jos he huomaavatkin 
arabien käyttävän suoraa viestintää etenkin kieltoilmauksissa, vaikka he (arabit) itse 
asiassa käyttäytyvät aivan normaalisti omien sosiaalisten normiensa mukaan. Kontekstista 
riippuen egyptiläiset näyttäisivät käyttävän sekä epäsuoraa että suoraa viestintätyyliä. 
Feghalin (1997, 359) mukaan niin positiiviset kuin negatiivisetkin kommentit henkilön 
ulkoisesta olemuksesta ovat usein suoria. Taipumus epäsuoraan viestintään liittyy 
sosiaalisiin käytäntöihin, vastuukysymyksiin ja totuuskäsityksiin. (Katriel 1986, 113). 
 
2.5.3 Runsassanainen – ytimekäs  
 
Runsassanainen viestintätyyli on tyypillinen Lähi-idän kulttuureissa. Kielenkäyttö on 
ilmaisullisesti rikasta; metaforia, sananlaskuja ja idiomeja käytetään runsaasti. Ytimekästä 
tyyliä, johon kuuluvat tauot, hiljaisuus ja vähättely, käytetään erityisesti Japanissa. 
Runsassanaisen ja ytimekkään tyylin väliin sijoittuu  täsmätyyli, jota käytetään esim. 
Yhdysvalloissa ja Pohjois-Euroopassa ja  jossa sanotaan vähäsanaisesti vain se, mikä on 
välttämätöntä – ei enempää eikä vähempää. Salo-Lee (1988, 41) toteaakin 
kulttuurienvälisten viestintäkonfliktien aiheutuvan etupäässä runsassanaista tyyliä ja 
täsmätyyliä käyttävien välille.  
 
Samovarin ja Porterin (2000, 147) mukaan siinä missä amerikkalainen käyttää ideansa 
ilmaisemiseen kymmenen sanaa, arabi käyttää sata.  Amerikkalaisten ja arabien 
kielenkäytön eroja tutkinut Prothro (1970, 711-712) totesi arabien kielenkäytön sisältävän 
ilmaisuja, jotka amerikkalaisista tuntuivat äärimmäisiltä ja dramaattisilta. Arabien 
voimakkaat ja päättäväiset ilmaisut  - niin positiiviset kuin negatiivisetkin – tuntuivat 
amerikkalaisista liioitelluilta. Vastaavasti amerikkalaisten varmana väitteenä lausuma 
toteamus kuulosti arabien mielestä  heikolta ja jopa epävarmalta. Almaney ja Alwan (1982, 








(arab. mubalagha) ja toteavat, että arabikulttuurissa kanssaihmiset odottavat vahvistuksia 
ja todistelua lähes kaikessa viestinnässä. Jos arabi sanoo tarkasti ja täsmällisesti ilman 
ylimääräisiä vakuutteluja mitä hän ajattelee, muut voivat ajatella hänen tarkoittavan juuri 
päinvastaista. Esim. usein pelkkä ”ei” on riittämätön vakuuttamaan isäntäperhettä vieraan 
kylläisyydestä; hänen täytyy noudattaa kielellistä traditiota ja toistaa ”ei” useaan kertaan ja 
vahvistaa sanomaansa erilaisin vannomisin. Tämän takia arabikulttuurin edustajan on 
vaikea uskoa, että  toisenlaista viestintätyyliä käyttävät kuten ulkomaalaiset, voivat todella 
tarkoittaa sitä, mitä he sanovat.  Cohen (1987, 29-47) on samaa mieltä Almaneyn ja 
Alwanin sekä Shoubyn kanssa todeten, että arabien taipumus verbaaliseen liioitteluun on 
mutkistanut Egyptin ja Yhdysvaltain kansainvälisiä suhteita. Runsassanaisen tyylin 
kehittymisen syiksi Adelman ja Lustig (1981, 352) sekä Almaney ja Alwan (1982, 79) 
ehdottavat islamin kuvakieltoa6, joka kieltää tekemästä elollisesta kohteesta kuvaa. 
Kuvallisen ilmaisun ollessa osittain tukahdutettuna, sanallinen viestintä on kehittynyt 
luovaksi ja ilmaisulliseksi kanavaksi.  
 
Runsassanainen tyyli on tunnusomaista monille Lähi-idän viestintäkulttuureille, kun taas 
täsmätyyliä käytetään enemmän Pohjois-Euroopassa ja Yhdysvalloissa. Ytimekäs tyyli on 
sen sijaan luonteenomaista Aasian kulttuureille. Salo-Leen (1998, 41) mukaan 
suomalainen viestintätyyli on lähellä täsmätyyliä sekä ytimekästä tyyliä. Hofsteden (1993, 
160-178) luokituksessa arabimaat ovat korkeakontekstuaalisia kulttuureita, jotka sietävät 
kohtuullisessa määrin epävarmuutta. Pohjoismaat ja Yhdysvallat ovat 
matalakontekstuaalisia kulttuureita ja sietävät verrattain hyvin epävarmuutta. Aasian 
kulttuurit taas ovat korkeakontekstuaalisia eivätkä siedä epävarmuutta kovinkaan paljon. 
Näin ollen voidaan siis olettaa, että epävarmuutta kohtalaisesti sietävät 
korkeakontekstuaaliset kulttuurit ovat taipuvaisia käyttämään runsassanaista viestintätyyliä 
ja epävarmuutta verrattain hyvin sietävät matalakontekstuaaliset kulttuurit kallistuvat 
täsmätyyliin. Ytimekästä viestintätyyliä taas käyttävät korkeakontekstuaaliset, vähän 
epävarmuutta sietävät kulttuurit kuten Japani. Epävarmuutta kohtalaisesti sietävät 
                                                 
6 Hadithien eli profeetta Muhammadin perimätiedon mukaan islamissa on kiellettyä tehdä kuva 
elävästä olennosta, koska tuomiopäivänä se pitäisi pystyä tekemään eläväksi, ”siihen pitää puhaltaa 










korkeakontekstuaalisen kulttuurin jäsenet käyttävät sanallista ”taistele tai pakene” 
naamiointityyliä epävarman tilanteen kohtaamisessa. He eivät kanna niin suurta huolta 
uusista tilanteista kuin korkeakontekstuaaliset, epävarmuutta tuskin lainkaan sietävät 
kulttuurit, mutta eivät myöskään suhtaudu uusiin tilanteisiin samalla huolettomuudella kuin 
epävarmuutta hyvin sietävän matalakontekstuaalisen kulttuurin jäsenet.  
 
Runsassanainen viestintätyyli ja puheen sisältämä liioittelu ovat paras tapa säilyttää omat 
ja vastapuolen kasvot; tämä saavutetaan käyttämällä musayraa eli mukautumalla 
keskustelukumppanin toiveisiin ja tarpeisiin. Matalakontekstisen epävarmuutta hyvin 
sietävän kulttuurin jäsenet puolestaan suhtautuvat huolettomasti ennalta-arvaamattomiin 
tilanteisiin, siksi heillä onkin varaa olla vaativia ja suorasukaisia viestinnässään. He voivat 
kohdata uudet tilanteet haastavina, eivätkä pane paljoakaan painoa kasvojen säilyttämiselle 
vaan arvostavat enemmänkin viestinnän rehellisyyttä. (Gudykunst & Ting-Toomey 1988, 
107-108). 
 
2.5.4 Persoonakeskeinen – kontekstikeskeinen  
 
Persoonakeskeinen viestintätyyli on yksilökeskeistä ja ”minä”-pronominia käytetäänkin 
huomattavan usein kuten englannin kielessä on tapana, kun taas  kontekstikeskeinen tyyli 
on rooliorientoitunutta ja siinä korostetaan rooli-identiteettiä kuten esim. japaninkielessä. 
Persoonakeskeisessä tyylissä merkitykset ilmaistaan korostamalla yksittäistä yksilöä 
tasavertaisesti, kontekstikeskeisen tyylin korostaessa hierarkista sosiaalista järjestystä ja 
säädettyjä roolisuhteita. Persoonakeskeinen ja  kontekstikeskeinen viestintä liittyvät 
yksilöllisyyteen ja yhteisöllisyyteen sekä valtaetäisyyteen. Hofsteden (1993, 45-63) 
tutkimuksessa Pohjois-Eurooppa ja Yhdysvallat ovat yksilöllisiä, pienen valtaetäisyyden 
maita ja samalla viestinnältään matalakontekstuaalisia. Tällaisen kulttuurin jäsenet ovat 
taipuvaisia käyttämään epämuodollista persoonakeskeistä viestintää. Kollektiivinen 
korkeakontekstuaalinen kulttuuri, jossa on suuri valtaetäisyys käyttää mieluummin 
muodollista kontekstikeskeistä viestintätyyliä. (Gudykunst & Ting-Toomey 1988, 109-
112). Salo-Leen (1998, 40) mukaan suomalainen viestintäkulttuuri voidaan lukea 








persoonakeskisyyteen, suomalaisten viestintätyyli vaikuttakin joissakin tapauksissa 
enemmän kontekstiin tukeutuvalta. 
 
2.5.5 Tulosorientoitunut – prosessiorientoitunut  
 
Tulosorientoitunut viestintä on lähettäjäkeskeistä ja päämäärätietoista, 
prosessiorientoituneen viestinnän ollessa vastaanottajakeskeistä ja neuvottelevaa. Adelman 
ja  Lustig (1981, 353) huomasivat syntyperäisten arabien Saudi-Arabiassa käyttävän 
dramaattista prosessiorientoitunutta viestintätyyliä jokapäiväisessä puheessaan. He 
totesivat arabian kielen intonaatiomallin  kuuluvan läpi englanninkielellä puhuttaessa ja 
sisältävän ei-toivottuja tunnepitoisia merkityksiä. Arabiankielen huudahdukset ovat paljon 
voimakkaampia ja emotionaalisempia kuin englanninkieliset. Cohen (1987, 41) on 
tarkastellut arabien ja pohjois-amerikkalaisten viestinnän eroja, jotka liittyvät yksilöön ja 
ryhmään. Hänen  mukaansa  arabit eivät määrittele ihmissuhteitaan välineellisesti vaan 
emotionaalisesti; he kohtaavat mahdolliset kilpakumppaninsakin veljellisesti ja  
muunlainen kohtelu jättää heidät ”kylmäksi”. Amerikkalaiset puolestaan näkevät läheisen 
kanssakäymisen mahdollisen kilpailijan kanssa tunkeutumisena heidän yksityisalueelleen. 
Henkilökohtaisen kemian huomioonotto arabimaissa ei välttämättä takaa onnistuneita 
neuvotteluita, mutta sen puuttuminen tekee elämästä vaikeampaa. Gudykunstin ja Ting-
Toomeyn (1988, 114-115) mukaan arabit tämän takia käyttävät prosessiorientoitunutta 
viestintää, joka painottaa tunteita osoittavaa ei-kielellistä käyttäytymistä. Edellä mainitun 
perusteella voi päätellä yksilöllisten, matalakontekstuaalisten kulttuurien jäsenten kuten 
pohjoismaalaisten ja amerikkalaisten olevan taipuvaisia käyttämään tulosorientoitunutta 
viestintää ja kollektiivisten, korkeakontekstuaalisten kulttuurien jäsenten kuten aasialaisen 
ja arabikulttuurin pitävän prosessiorientoitunutta viestintää mielekkäämpänä. 
Tulosorientoituneelle tyylille on ominaista omien kasvojen säilyttäminen ja halu olla 
tulematta häirityksi, kun taas prosessiorientoituneelle tyylille on tärkeää 
molemminpuolinen kasvojen säilyttäminen ja halu tulla hyväksytyksi. 
 
Ting-Toomeyn (1988, 225) mukaan Hallin matala- ja korkeakontekstuaalisuus antaa hyvän 








–dimensio kuvaa eri kulttuuriryhmittymien piileviä arvoja, matala- ja 
korkeakontekstuaalisuuden kuvatessa eri kulttuurien viestintätyylien eroja. Yksilöllinen 
verbaali- ja nonverbaaliviestintä on suoraa ja selkeätä. Kontekstiin tukeutuvassa 
viestinnässä merkitykset ovat osana laajempaa yhteistä sosiokulttuurista tietoutta.  
 
 
2.6 Monikulttuurisuuden mosaiikki 
 
2.6.1 Kulttuurisen monimuotoisuuden polaarisuus 
 
Mitä tapahtuu kun ihmiset eri kulttuureista työskentelevät yhdessä joka päivä samassa 
organisaatiossa? Kuinka organisaatioiden tulisi toimia monikansallisen työvoimansa 
kanssa? Adlerin (1997, 129-132) mukaan erilaisuuden edut kulminoituvat  näkökulmien 
moninaisuudessa ja suuremmassa avoimuudessa uusille ideoille ja monenlaisille 
tulkinnoille sekä lisääntyneessä luovuudessa, joustavuudessa ja lisääntyneissä 
ongelmanratkaisukyvyissä. Monimuotoisuuden lisääntyessä erilaisuuden haitat ilmenevät 
epäselvyyksinä ja monimutkaisuutena sekä vaikeuksina määritellä merkityksiä ja 
yhtenäisiä toimintatapoja. Kulttuurinen monimuotoisuus aiheuttaa ongelmia silloin, kun 
yritys tarvitsee työntekijöidensä ajattelevan tai toimivan samankaltaisesti. Kulttuurispesifit 
edut, jotka saavutetaan työskenneltäessä tietyn maan tai kulttuurin kanssa ovat paikallisen 
henkilöstön parempi ymmärtäminen, kyky työskennellä tehokkaammin tiettyjen 
paikallistahojen kanssa, kyky markkinoida tehokkaammin paikallisille asiakkaille sekä 
lisääntynyt poliittinen, sosiaalinen, juridinen, ekonominen ja kulttuurinen ymmärrys 
tietystä maasta. Kulttuurispesifit haitat liittyvät liialliseen yleistämiseen strategioiden ja 
toimintatapojen osalta sekä etnosentrismiin. Monimuotoisuus tekee tiimin toiminnasta 
vaikeampaa, koska tilanteita ei välttämättä nähdä samoin, ymmärretä samoin eikä niiden 
suhteen toimita samoin. Sopimukseen pääsy on myös vaikeampaa. Stressitaso nousee. 
Kulttuurinen monimuotoisuus lisää asioiden moniselitteisyyttä, monimutkaisuutta ja 
aiheuttaa sekaannusta. Monikulttuuriset tiimit eivät pysy koossa niin hyvin kuin 
homogeeniset tiimit, koska koossapysyminen edellyttää tiimin jäseniltä tarvittaessa kykyä 









Kulttuurienvälinen ryhmien kohtaaminen vahvistaa kunkin ryhmän omaa identiteettiä. 
Toisen ryhmän jäsenet nähdään stereotyyppeinä, ei yksilöinä. (Hofstede 1993, 302).  
Stereotypiointi laskee monikulttuurisen tiimin tuottavuutta. Silloin ihminen nähdään 
kulttuuristen oletusten edustajana eikä häntä arvosteta yksilönä taitojensa mukaisesti. 
Asenteelliset ongelmat kuten tiimin jäsenten tuntema vastenmielisyys ja epäluottamus 
toisiaan kohtaan ovat yleisempiä kulttuurisesti monimuotoisissa tiimeissä. 
Epäluottamuksen taustalla on pikemminkin kulttuurienvälinen virhetulkinta kuin 
vastenmielisyys. (Adler 1997, 96-133). Kulttuurisista stereotypioista on oltava tietoinen ja 
on opittava laittamaan ne syrjään kohdattaessa stereotypiaan kohdistuvaa ristiriitaista 
todistusaineistoa. Stereotypiat ovat hyödyllisiä silloin kun ne ovat tietoisia valintoja, 
kuvaavia ennemminkin kuin arvottavia, täsmällisiä sekä muunneltavissa olevia. (Adler 
1997, 75-77). Ongelmalliset stereotypiat ovat joko liiallisia yleistyksiä tai liiallisia 
yksinkertaistuksia, jolloin oletetaan, että kaikilla ryhmän jäsenillä on ryhmään liitettyjä 
kielteisiä tai myönteisiä piirteitä. Ryhmiä voidaan vastaavasti käsitellä myös toistensa 
täydellisinä vastakohtina, jolloin ei huomioida ryhmänsisäistä vaihtelua eikä sitä, että 
kaikissa kulttuureissa on kaikkia piirteitä. Kulttuurienvälisen viestinnän koulutukseen olisi 
näin ollen sisällytettävä sekä samanlaisuuksia että eroja. Näin korostuu se, että ihmiset ovat 
samanaikaisesti useamman ryhmän jäseniä  ja se, ettei yhdelläkään ryhmän jäsenistä ole 
kaikkia oman ryhmänsä piirteitä. (Scollon & Scollon 1995, 155-157). 
 
Hyväksymisen ja ymmärtämisen lisäämiseksi sekä käsitysten muuttamiseksi tarvitaan 
suotuisissa olosuhteissa tapahtuvaa eri kulttuurienvälistä läheistä kanssakäymistä. Tällaista 
voisi olla eri ryhmien väliset ohjatut projektit, jotka myös vähentäisivät kulttuurien välisiä 
jännitteitä. (Matinheikki-Kokko 1994, 91-92). Stressi- ja jännitystilat kohoavat 
monikulttuurisissa tiimeissä johtuen pääosin kommunikaation epätarkkuudesta ja 
luottamuksen puutteesta. Tiimin tehokkuus laskee. Monimuotoisuus aiheuttaa 
kommunikaatio-ongelmia hidastaen sitä silloin, kun esim. kaikki tiimin jäsenet eivät puhu 
sujuvasti tiimin työkieltä. Tämä aiheuttaa viestinnän nopeuden laskua ja virheiden 
lisääntymisriskiä. (Adler 1997, 133-134). 
 
Kulttuurisesti monimuotoisen tiimin hyödyt perustuvat sen jäsenten resurssien laajaan 








potentiaalia keksiä enemmän vaihtoehtoja ja luoda enemmän ratkaisumalleja kuin 
homogeenisilla tiimeillä. Tiimin jäsenten täytyy oppia tuntemaan toisensa ja luoda 
luottamus toisiinsa. Tehtäväorientoituneissa kulttuureissa, kuten Saksassa ja 
Yhdysvalloissa tiimin jäsenet käyttävät suhteellisen vähän aikaa toisten tiimin jäsenten  
tutustumiseen, kun taas ihmissuhdeorientoituneissa kulttuureissa kuten Lähi-idässä ja 
Etelä-Euroopassa käytetään enemmän aikaa tiimin jäsenten keskinäiseen tutustumiseen. 
Kun ihmiset tehtävä- ja ihmissuhdeorientoituneista kulttuureista liittyvät samaan tiimiin 
saattaa tiimin alkuvaiheessa, sen muodostuksessa ilmetä ongelmia. Kun 
tehtäväorientoituneet jäsenet tuntevat olonsa kärsimättömiksi ja haluaisivat päästä itse 
asiaan, heidän enemmän ihmissuhdeorientoituneet kollegansa tuntevat olonsa ahdistetuiksi. 
Tiimin jäsenet yleensä tuntevatkin vetoa itsensä kaltaisiin ihmisiin; he luottavat ensin 
niihin ihmisiin, joihin ovat eniten viehättyneet. Samankaltaisuus siis helpottaa ryhmän 
alkumuotoutumista ja erilaisuus estää sitä. Tästä syystä  monikulttuuristen tiimien 
alkutaival vie enemmän aikaa kuin homogeenisen tiimin. Taitava ja kokenut tiiminvetäjä 
keskittyykin tiimin jäsenten samanarvoisiin statuksiin eikä heidän kulttuurisiin 
eroavaisuuksiinsa. (Adler 1997, 135- 141).  
 
 
2.6.2 Toimivan kulttuurienvälisen vuorovaikutuksen edellytykset 
 
 
Kansainvälisen liiketoiminnan kasvaessa kasvaa myös tarve neuvotella eri maista ja 
kulttuureista tulevien ihmisten kanssa. (Adler 1997, 189 - 193; Hofstede 1993, 322). Kun 
viestin lähettäjä kuuluu eri kulttuuriin kuin viestin vastaanottaja mahdollisuudet viestin 
täsmälliseen välittämiseen eivät ole kovin hyvät. Ihmiset eri maista näkevät, tulkitsevat ja 
arvottavat asioita eri perustein ja näin ollen toimivat eri tavoin. (Adler 1997, 71-72). 
Hofsteden (1993, 329) mukaan kulttuurienvälisten viestintätaitojen omaaminen koostuu 
kolmesta vaiheesta: tiedostamisesta, tiedoista ja taidoista. Oman kulttuurisen 
ohjelmointinsa tiedostaminen on kaiken alku ja sitä kautta toisten erilaisen kulttuurisen 
ohjelmoinnin ymmärtäminen. Tiedostamisen jälkeen tulee tieto, jota meidän on hankittava 
toisista kulttuureista tullaksemme toimeen vieraassa kulttuuriympäristössä. 








tunnistaaksemme meille vieraan kulttuurin symbolit. Taidot karttuvat ajan myötä; aluksi 
kykenemme ratkaisemaan ainoastaan yksinkertaisia, mutta myöhemmin jo mutkikkaampia 
kulttuurienväliseen vuorovaikutukseen liittyviä ongelmia. 
 
Adlerin (1997, 206-207) mukaan kulttuurisen itsetuntemuksen puute on yleinen ilmiö 
yhteiskunnassa. Adlerin malli projisoidusta samankaltaisuudesta tarkoittaa olettamusta, 
että toiset ihmiset ovat enemmän samankaltaisia kuin sinä itse, enemmän kuin he oikeasti 
ovatkaan. On vain yksi tapa: minun tapani, on vain yksi tapa nähdä maailma: minun tapani. 
Esimerkkinä projisoidusta samankaltaisuudesta on Saudi-Arabiassa työskentelevä 
tanskalaisinsinööri, joka on huolissaan tehtaan laitoksen valmistumisen ajankohdasta. 
Arabikollega vakuuttelee laitoksen valmistuvan ajoissa – inshallah. Tanskalainen ei usko 
Jumalan vaikuttavan työn edistykseen vaan katsoo maailmaa omasta näkökulmastaan ja 
näkee ”inshallahin” vain tekosyynä olla tekemättä työtä. (Adler 1997, 83-84). 
Kulttuurienväliset väärinkäsitykset aiheuttavatkin lukuisia ongelmia neuvotteluissa. 
Vastapuolen intressien selkeä ymmärtäminen voi olla vaikeaa, on sekä sanallisia että 
sanattomia esteitä. Monet käyttävät roolin vaihtoa: he valmistautuvat neuvotteluun ikään 
kuin he olisivat vastapuoli. Tämä harjoitus edesauttaa tilanteen näkemistä vastapuolen 
silmin. Kummallekin osapuolelle suotuisat vaihtoehdot kumpuavat kummankin osapuolen 
todellisten intressien, arvojen ja tarpeiden ymmärtämisestä, samankaltaisuuksien ja 
eroavaisuuksien tunnistamisesta, uusien vaihtoehtojen luomisesta perustuen pääasiallisesti 
osapuolten välisille eroille.  
 
Kansainvälisissä neuvotteluissa liike-elämän kannalta kulttuurienvälinen vuorovaikutus 
sujuu parhaiten, kun neuvottelevat osapuolet edustavat samaa hierarkkista tasoa eli 
kummallakin osapuolella on päätöksentekovalta. (Adler 1997, 191 - 193; Hofstede 1993, 
322). Kulttuurit, joissa suuri valtaetäisyys on yhdistettynä voimakkaaseen 
epävarmuudenvälttämistarpeeseen vallitseva organisaatiomalli työyhteisössä on ns. 
ihmispyramidi. Vallan keskittämistä ja toimintojen jäsentämistä suositaan. Huipulla on 
toimitusjohtaja ja hänen alapuolellaan kukin määrätyllä paikallaan. Alaisten välisissä 
ristiriitatilanteissa  esimies aina ratkaisee kiistan. Arabimaat kuuluvat tähän ryhmään. 
Pienen valtaetäisyyden maissa, joissa on voimakas tarve välttää epävarmuutta suositaan 








työyhteisössä tärkeällä sijalla. Johdon ei tulisi puuttua alaisten konflikteihin kuin 
poikkeustapauksissa; organisaatioihanteena onkin ns. hyvin voideltu kone. Suomi kuuluu 
tähän ryhmään. (Hofstede 1993, 205-207). Korkeakontekstuaalisissa järjestelmissä 
valtaapitävät ovat vastuussa alaistensa tekemisistä kun taas matalakontekstuaalisissa 
järjestelmissä vastuu on hajaantunut koko organisaatioon. Arabit käyttävät tunnepitoista 
lähestymistapaa neuvotteluissa; he suhtautuvat vastapuolen argumentteihin 
emotionaalisesti subjektiivisiin tunteisiin perustuen. Tyypillistä korkeakontekstuaaliselle 
viestinnälle polykronisessa aikajärjestelmässä onkin perustaa pitkäaikaisia henkilökohtaisia 
asiakassuhteita. Arabimaiden edustajat haluavatkin yleensä solmia pitkäaikaisia 
liikesuhteita neuvottelukumppaniensa kanssa. Tämän vuoksi he ovat usein valmiita 
tekemään myönnytyksiä neuvotteluprosessin aikana. Useimmat arabit eivät ole 
aikasidonnaisia ja heidän suhtautumisensa aikarajoihin on huoletonta. (Hall 1976, 113; 
1983, 66;  Adler 1997, 190).  
 
Konfliktitilanteissa osapuolten näkökannat voivat erota päämäärien, prosessien ja 
identiteettien tasolla. Kulttuurienväliset konfliktit voidaan nähdä kasvojen säilyttämis- tai 
menettämisprosessina, jossa konfliktin osapuolten kasvot ovat uhattuina. Kasvot ovat näin 
projisoitu kuva omasta itsestä tietyssä tilanteessa ja ne määritellään tietyissä puitteissa 
yhdessä kaikkien osanottajien kesken. Se, missä määrin tietyssä tilanteessa valitsee 
olevansa ”aito oma itsensä” ja missä määrin ”sosiaalinen oma itsensä” riippuu 
kulttuurisesta itsen käsitteestä. Individualistisissa kulttuureissa vastaavuus yksityisen 
minäkuvan ja julkisen minäkuvan säilyttämisen välillä on ensiarvoisen tärkeää. 
Kollektiivisissa kulttuureissa ”itse” on tilanteeseen sidottu käsite. (Ting-Toomey 1988, 
213-215). Individualistiset kulttuurit painottavat yksilöllisiä päämääriä enemmän kuin 
ryhmän päämääriä ja yksilöllisiä oikeuksia ja tarpeita enemmän kuin kollektiivista 
vastuuta. Kollektiiviset kulttuurit arvottavat ryhmän päämäärät korkeammalle kuin yksilön 
päämäärät ja ryhmän tarpeet menevät yksilön tarpeiden edelle. Individualistiselle 
kulttuurille on tärkeää omien kasvojen säilyttäminen, kun taas kollektiiviselle kulttuurille 
on tärkeää säilyttää sekä omat että toisen kasvot. Individualistiset kulttuurit arvostavat 
autonomiaa, valintoja kun taas kollektiiviset kulttuurit arvostavat keskinäisiä 
riippuvuussuhteita ja vastavuoroisuuteen perustuvia velvollisuuksia. Konfliktitilanteiden 








lineaariseen logiikkaan, kun taas korkeakontekstuaalisessa systeemissä koko 
konfliktitilanne kumuloitunut, pitempiaikainen prosessi. Kasvot matalakontekstisessa 
kulttuurissa käsitetään vaihdettavissa olevaksi  hyödykkeeksi, joka on kertaluontoinen 
tapahtuma osapuolten välillä. Korkeakontekstuaalisissa kulttuureissa kasvot liittyvät 
kiinteästi psykologisiin rakenteisiin kunniasta, häpeästä ja velvollisuuksista ja siihen 
sisältyy perheenjäsenet, sukulaiset ja ystävät. Matalakontekstuaalisissa kulttuureissa kasvot 
käsitetään suhteellisen vapaaksi käsitteeksi, kun taas korkeakontekstuaalisissa kulttuureissa 
se heijastaa yksilön statusta hierarkiassa, roolia sekä valtaa. Suoraa konfrontaatiota 
arvostetaan matalakonteksituaalisissa kulttuureissa, kun taas epäsuora, hienovarainen tyyli 
konfliktitilanteissa edustaa hyvää makua ja tahdikkuutta korkeakontekstuaalisissa 
kulttuureissa. (Ting-Toomey 1988, 224-228). Kollektiivisissa yhteiskunnissa ”ei”-sanaa 
käytetään harvoin, koska suora välienselvittely ihmisten kesken ei ole toivottavaa. 
Kohteliaasta kieltäytymisestä esimerkkinä voisi olla ilmaisut ”saatat olla oikeassa” tai 
”mietimme asiaa”. (Hofstede 1993, 88). 
 
Kulttuurinen dominanssi tarkoittaa oman kulttuurin tavan noudattamista riippumatta 
ympäröivästä kulttuurista. Kulttuurinen mukauttaminen on edellisen vastakohta; siinä 
imitoidaan isäntäkulttuurin tapoja ja opetellaan paikallinen kieli. Tähän sisältyy kuitenkin 
”going native” –vaara eli omaksutaan paikalliset tavat eikä noudateta lainkaan oman 
kulttuurin tapoja. Kulttuurinen kompromissi yhdistää kulttuurisen dominanssin ja 
mukauttamisen. Kumpikin puoli antaa myöten päämääränään onnistuneen yhteistyön 
aikaansaaminen. Kulttuurinen monimuotoisuus tekee näin kommunikaatiosta 
haasteellisempaa. Kun neuvottelun osapuolet voittavat kommunikaatioesteet, kumpaakin 
osapuolta hyödyttävien ratkaisujen tunnistamisesta tulee helpompaa.  Erilaisuudet, eivät 
niinkään samankaltaisuudet muodostavat molempia osapuolia hyödyttävän pohjan 
ratkaisulle. Esim. eri näkökulmista johtuen yhden kulttuurin edustajan lopetettavana oleva 
liikeyritys näyttää toisen kulttuurin edustajasta kannattavalta liiketoiminnalta.  Onnistunut 
neuvottelutilanne on kulttuurisidonnainen sekoitus osapuolten yksilöllisiä luonteenpiirteitä, 
tilannekohtaisia sattumuksia ja strategisia ja taktisia tapahtumia. Strategia ja taktiikka 
nousevat tärkeimmiksi tekijöiksi. Taitavat neuvottelijat perustavat strategiansa ja 
taktiikkansa tilanteen luonteen sekä siihen osallistuvien ihmisten mukaan. 








katsomaan asiaa kummankin osapuolen kannalta. Ihmisten erillään pitäminen ongelmista 
tarkoittaa neuvottelijoiden kykyä torjua vastapuolen ehdotukset ilman, että heidät torjutaan 
ihmisinä. (Adler 1997; 116-126, 193 - 205).  
 
 
2.6.3 Tavoitteena kulttuurinen synergia 
 
 
Joskus monikulttuuriset tiimit luovat synergisiä ratkaisuja, joissa käytetään osapuolten 
erilaisuutta lähteenä luotaessa uusia ratkaisumalleja. Kulttuurisessa synergiassa kehitetään 
uusia ratkaisuja kunnioittaen kumpaakin kulttuuria. Monikulttuurisessa työympäristössä 
mm. yhteisen kielen valitseminen voi joskus aiheuttaa hankaluuksia. Kyseessä on 
synerginen ratkaisu, jos  esim. norjalaiset ja itävaltalaiset käyttävät englantia yhteisenä 
kielenään. Kulttuurisesti synerginen lähestymistapa kulttuurienvälisiin neuvotteluihin 
sisältää ensimmäiseksi valmisteluvaiheen, jossa keskitytään kulttuurienväliseen 
valmennukseen sekä intressien määrittämiseen. Toisessa vaiheessa opetellaan pitämään 
ihmiset ja ongelmat toisistaan erillään sekä yritetään sopeutua vastapuolen tyyliin ja 
tahtiin. Kolmannessa vaiheessa vaihdetaan tietoja työasioista ja toisista osallistujista sekä 
selvitetään intressit ja lähestymistavat. Neljäs vaihe kattaa kummankin osapuolen hyötyä 
tavoittelevien vaihtoehtojen keksimisen. Viidennessä vaiheessa valitaan paras vaihtoehto ja 
kuudennessa vaiheessa laaditaan sopimus, jossa kiinnitetään huomiota käännösten 
vastaavuuteen. (Adler 1997, 117, 194-202). 
 
Kulttuurinen synergia on toimintamalli, jossa tiedostetaan kulttuurisen erilaisuuden 
johtavan sekä etuihin että haittoihin. Nähdään toimintatapojen erilaisuus, mutta ei aseteta 
niitä paremmuusjärjestykseen. Kulttuurinen synergia edellyttää heterogeenisyyttä, 
samankaltaisuus ja erilaisuus ovat yhtä tärkeitä. Monet samanarvoiset tavat johtavat 
lopulliseen päämäärään eikä minkään kulttuurin tapa ole toista parempi. Ensimmäinen 
askel kohti kulttuurista  synergiaa on konfliktin olemassaolon tunnistaminen ja sen 
kuvaaminen jokaisen kulttuurin kannalta, ei vain omansa. Seuraava askel on ajatusten, 
tunteiden ja tekojen samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien tunnistaminen ja tulkitseminen. 








lisääminen, joka edellyttää kulttuurista itsetuntemusta eli omien kulttuuristen olettamusten 
ja käyttäytymismallien ymmärtämistä sekä myös kulttuurienvälistä tietoisuutta eli toisen 
kulttuurin olettamusten ja käyttäytymismallien ymmärtämistä. On tärkeää saavuttaa 
ratkaisu, jossa ei rikota kummankaan kulttuurin normeja tai olettamuksia. (Adler 1997, 
105-113). 
 
Adler (1997, 98) painottaa, että näemme ihmiset vieraasta kulttuurista heijastuksena 
omasta itsestämme, jos emme ota huomioon kulttuurien monimuotoisuutta, esimerkkinä 
aiemmin mainittu tanskalaisinsinööri Saudi-Arabiassa (s. 39). Näemme helposti 
samankaltaisuutta siellä missä sitä ei ole. Kulttuurinen sokeus on sekä havaitsemista että 
käsittämistä: me emme näe tai halua nähdä erilaisuuksia. On tärkeää tunnistaa kulttuuriset 
erilaisuudet siellä missä niitä on kuitenkaan tuomitsematta niitä.  Valistunut etnosentrismi 
Bennettin mukaan tarkoittaa näkemystä, jonka mukaan kaikkien  kulttuurien uskotaan 
käyttävän ja arvostavan samankaltaisia loogisia prosesseja ”ihmiset ovat samanlaisia 
kaikkialla”. Tämän taustalla on kuitenkin etnosentrinen universalismi, jonka mukaan 
”jokainen on samanlainen kuin minä” (Bennett 1993, 41-44). Kulttuurienvälisesti 
käytämme omaa kulttuuriamme standardina pitäen normaalina ja hyvänä oman 
kulttuurimme tapaa ja epänormaalina ja huonona meille vierasta tapaa. On tärkeää 
ymmärtää ja kunnioittaa toisen kulttuurin näkökantoja, mutta niitä ei tarvitse omaksua tai 
hyväksyä. Ymmärtäminen ja kunnioittaminen ei tarkoita hyväksymistä. (Adler 1997, 84 - 
87). Erilaisuuden näkeminen rikkautena edellyttää kulttuurisensitiivisyyttä ja 
kulttuurirelativismia. (Salo-Lee, 1998, 15). Näiden taitojen ja ominaisuuksien 
saavuttaminen nykypäivän alati globalisoituvassa maailmassa ei aina kuitenkaan ole 
itsestäänselvyys. Kulttuurikoulutus voi auttaa yksilöä näkemään oman kulttuurinsa uusin 
silmin ja  sitä kautta avautumaan uuden ympäristön haasteille. 
 
 
2.6.4 Kulttuuri- ja kielikoulutus 
 
Kulttuurikoulutusta on karkeasti jaoteltuna kahdenlaista. Perinteisempi malli kohdistuu 
jonkun tietyn kulttuurin erityistietoon, jota usein kutsutaan ulkomaankomennukselle 








tavoista ja ilmastosta ja annetaan opastusta siitä, miten siellä on elettävä. Saman tiedon 
motivoitunut lähtijä saa kirjoista ja videoista. Lähtijöiden omaa kulttuurista ohjelmointia ei 
tarkastella tämän tyyppisessä valmennuksessa. Syvemmälle luotaava  kulttuurinen 
viestintäkoulutus keskittyy kulttuurierojen tiedostamiseen sekä niitä koskevaan yleiseen 
tietoon. Koulutus ei koske mitään tiettyä maata tai kulttuuria vaan tieto on sovellettavissa 
mihin tahansa vieraaseen kulttuuriympäristöön. Tiedostamiskoulutus pureutuu lähtijän 
omaan henkiseen ohjelmointiin ja sen eroihin suhteessa muihin. Tämäntyyppinen koulutus 
koskee ennemminkin vieraassa kulttuurissa työskentelyä kuin siinä elämistä. Esimiehen 
sekä alaisten, jotka ovat yhteydessä ulkomaankomennukselle lähtevään olisi osallistuttava 
myös koulutukseen ymmärtääkseen paremmin ulkomailla työskentelevää henkilöä sekä 
osatakseen tukea tätä. Kulttuurisensitiivisyys on tarpeen sekä lähtevälle että jäävälle 
osapuolelle. (Hofstede 1993, 331). 
 
Millainen sitten on ihanteellinen työntekijä ulkomaankomennukselle? Kealey ja Protheroe 
(1996, 142-144) siteeraavat sanontaa, jonka mukaan hyväksi työntekijäksi ulkomaille 
synnytään, joten tällöin valmennuskoulutuksesta ei niinkään olisi hyötyä. Ratkaisevaa on 
sen sijaan yrityksen valintakriteerit. Käytännön syistä kuitenkin monet yritykset yhä 
perustavat valintansa tekniselle osaamiselle ja kokemukselle eivätkä investoi lähtevien 
valmennukseen. Kulttuurienvälisen koulutuksen tehokkuus on myös asetettu 
kyseenalaiseksi; usein otaksutaan, että  hyvä johtaja kotimaassa on sitä myös toisessa 
kulttuurissa. Kulttuurienvälistä koulutusta ei ehkä nähdä täysin hyödyttömänäkään 
yritysten taholta, mutta saman tuloksen voi saada aikaan huolellisella ja halvemmalla 
valintamenettelyllä. Tämän vuoksi monet ulkomaille rekrytoivat tahot painottavat 
aikaisempien ulkomaankokemusten määrää valintakriteereissään. Tosin Kealeyn 
tutkimuksessa (1989, 387) todettiin, että aikaisemmat ulkomaan kokemuksetkaan eivät 
aina riitä perusteeksi onnistuneelle ulkomaankomennukselle. Vaikka sopeutuminen 
vieraaseen kulttuuriympäristöön saattaakin olla tällöin helpompaa, se ei riitä takeeksi 
työtehtävien tehokkaasta hoitamisesta ulkomailla yrityksen johdon mielestä. Suutari ja 
Brewster (2001, 560-563) päätyivät samankaltaiseen tulokseen tutkittuaan suomalaisia 
ekspatriaatteja, joiden mielestä aikaisempi työkokemus ulkomailla ei ollut vaikuttanut 
heidän valintaansa. Muuten suomalaiset näyttäisivät olevan sopivia työntekijöitä 








kulttuurissa perinteisesti ihailtuja piirteitä. Tällöin myös jatkuvan  palautteen saamisen 
tarve on usein vähäisempi kuin muissa kulttuureissa. 
 
Kielitaidon merkitystäkään ei sovi väheksyä; vieraan kielen taito edesauttaa yksilöä 
suoriutumaan epävarmuudentunteestaan, jota hän kokee vieraassa ympäristössä. 
(Gudykunst 1988, 135). Hofsteden (1993, 305 - 331) mukaan paikallisen kielen opettelu on 
erittäin hyvä tapa valmentautua ulkomailla työskentelyyn. Isäntämaan kielen oppiminen on 
oikeastaan perusedellytys ulkomaalaiselle osapuolelle kulttuurienvälisen syvemmän 
ymmärryksen aikaansaamiseksi Tosin uuden kielen opettelu liiketoimintaan vaadittavalle 
tasolle vaatii yleensä muutaman kuukauden päätoimisen opiskelun eivätkä työnantajat ole 
useinkaan valmiita tällaiseen investointiin. Kielen omaksuminen ei aina kuitenkaan  
merkitse kulttuurin omaksumista - informaatiohan ei ole pelkästään sanoja, vaan se on 
tiettyyn kulttuuriseen viitekehykseen sopivia sanoja. Kieltä taitamaton tuntee usein 

















Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena. Tosin aluksi ajattelin toteuttaa tutkimuksen 
haastatteluina.  Asiaa kuitenkin pohdittuani totesin, että tarvitsisin haastateltavia 
suhteellisesti enemmän kuin mitä haastattelututkimukseen on mielekästä sisällyttää. 
Kyselylomake tuntui myös sopivimmalta vaihtoehdolta ajatellen todennäköisintä 
keskivertovastaajaa: kiireinen insinööri, jota on vaikea tavoittaa haastatteluun ja joka 
mieluummin täyttää kyselylomakkeen hänelle sopivana ajankohtana.    
 
Luontevin tapa tässä tapauksessa aloittaa tutkimusjoukon kerääminen oli hyödyntää jo 
olemassa olevia kontaktejani Egyptissä työskenteleviin tai työskennelleisiin suomalaisiin, 
koska mitään tilastoituja rekisteritietoja arabimaissa työskennelleistä tai työskentelevistä 
ekspatriaateista ei ollut saatavilla. Aloitin tutkimusaineiston keräämisen keväällä 1999 
Suomessa ottamalla yhteyttä Suomen Kairon suurlähetystöstä saamani informaation 
perusteella niihin 10 suomalaiseen yritykseen, jolla oli toimintaa tai haarakonttori 
Egyptissä tai mahdollisesti joissain muissa arabiliiton jäsenmaissa. Tavoittaakseni 
mahdollisimman monia arabimaissa työskennelleitä henkilöitä katsoin parhaaksi 
strategiaksi edetä huipulta alaspäin. Otin ensin yhteyttä kunkin yrityksen kaukoviennin 
vastuualueen päälliköihin, tiedustellen heiltä arabiliiton jäsenmaissa työskennelleiden 
henkilöiden  yhteystietoja sekä suostumusta lähettää kyselylomake  kriteerit täyttäville 
ekspatriaateille. Kyselylomake koostui lähetekirjeestä (liite 1) ja kyselylomakkeesta (liite 
2). Kyselylomakkeita lähetin sekä paperiversioina että sähköisinä versioina. Osaan 
yrityksistä lähetin ennalta sovitusti vain yhden vastauskuorella varustetun 
kyselylomakkeen, jota he monistivat itselleen tarpeellisen määrän ja osasta yrityksiä sain 
listan nimistä yhteystietoineen. Informanttien valintaan en itse pystynyt paljoakaan 
vaikuttamaan vaan usein tieto täytettävästä kyselylomakkeestani levisi yksittäisten 
informanttien välityksellä lumipallomenetelmällä toiselle samat kriteerit täyttävälle 








28 Suomessa täytettyä kyselylomaketta v. 1999. Viisi informanttia vastasi kyselyyn 
Suomessa tämän ajankohdan jälkeen vuosina 2000-2003.  
 
Kenttätyöperiodini aikana Egyptissä kesällä 1999 kyselykaavakkeen täytti 16 suomalaista 
tuolloin työkomennuksella olevaa ekspatriaattia. Olin jo alkukesästä ennen lähtöäni 
ilmoittanut Egyptissä toimiville suomalaisfirmoille tulostani ja sopinut alustavat 
tapaamisajankohdat. Kyselyn suorittaminen paikan päällä sujui hankaluuksitta; muutaman 
kanssa olin mukana lomakkeen täyttämisessä ja toisten kanssa sovin ajankohdan, jolloin 
noudin täytetyn lomakkeen. Kaiken kaikkiaan kyselyyn vastanneita suomalaisia 
ekspatriaatteja – niin Suomesta kuin Egyptistäkin - kertyi siis 49.  
 
Yli 90% vastaajista edusti suuria suomalaisia teknisen alan yrityksiä mm. YIT, Rakennus 
Oy Lemminkäinen ja Jaakko Pöyry. Projektivientiyrityksistä olivat mukana mm. Projekti-
insinöörit, Suunnittelukeskus ja Projektikonsultit. Muita mukana olleita yrityksiä olivat 
Kemira Engineering, Valio Engineering, IVO ja Esso Standard. Valtaosa vastaajista toimi 
johtotehtävissä ulkomaankomennuksensa aikana. Projektipäällikkö, projektijohtaja ja  
suunnittelupäällikkö olivat vastaajien antamia tavanomaisempia toiminimikkeitä. 
Suomalaisten yritysten toimialakenttänä arabimaissa ja eritoten Egyptissä olivat tuolloin 








Aloitin suunnitella kyselylomaketta, jonka tarkoituksena oli selvittää miten suomalaiset 
kokevat arabimaissa työskentelyn.  Päädyin lopulta puolistrukturoituun, suljettuja ja 
avoimia kysymyksiä sisältävään kyselylomakkeeseen, koska tällä tavoin antaisin 
paremmin puheenvuoron tutkittavilleni kuin jos olisin käyttänyt valmiita kysymyksille 
asetettuja rajattuja mitta-asteikkoja. Jaoin kysymykset aihepiirien mukaan kolmeen osaan: 








työskentelystä arabialais-islamilaisessa kulttuurissa pohjaavaan osioon. Suljettujen 
kysymysten ”kyllä” ja ”ei” -vastausvaihtoehtojen lisäksi olin lisännyt vielä ”eos” ja ”muu” 
–vaihtoehdot vastaamisen helpottamiseksi. Kyselylomakkeeni yhtenä tarkoituksena oli 
verrata saatuja tuloksia kulttuurivalmennettujen ja -valmentamattomien  välillä. 
 
Ensimmäiset 20 kysymystä käsittävät taustatietoa: ikä, sukupuoli, siviilisääty, koulutus, 
nykyinen asema sekä työkomennusten määrä, kesto ja paikka. Näiden taustaa kartoittavien 
kysymyksien tarkoitus oli saada kattava yleisprofiili arabialais-islamilaisessa kulttuurissa 
työskentelevästä tai työskennelleestä suomalaisesta ekspatriaatista.  Seuraavat 22 
kysymystä koskivat saatua  kulttuuri-  ja kielikoulutusta, sen kestoa, painopistettä ja 
mielekkyyttä. Tämän osioin tarkoitus oli kartoittaa, kuinka moni vastaajista oli saanut 
työkomennukselleen kulttuurivalmennusta. Jos sitä oli saatu, mikä oli ollut valmennuksen 
painotus; oliko se ollut kohdemaan kulttuurioloihin painottuvaa, kielellisesti painottuvaa, 
ammatillisesti painottuvaa vai jotain muuta. Pidin myös tärkeänä saada tietoa jaetusta 
opetusmateriaalista sen todellisesta hyödyllisyydestä työkomennuksen aikana sekä siitä, 
mitä asioita ekspatriaatit itse pitivät valmennuksen tärkeimpinä anteina. Katsoin 
tyytyväisyyden saatuun valmennukseen oleelliseksi tekijäksi kartoittaessani 
kulttuurivalmennusta samoin kuin valmennuksen  muutosehdotukset, siinä tapauksessa jos 
ei ollut tyytyväisen saamaansa valmennukseen.  Ehkä yhdeksi tärkeimmistä 
kulttuurivalmennusta käsittelevistä kysymyksistä muodostuu kuitenkin koulutuksen 
tarvetta kartoittava kysymys: jos ei ollut saanut mitään kulttuurivalmennusta, olisiko 
tarvinnut sitä? Minkälaista valmennusta olisi tarvinnut? Tällä oli tarkoitus mitata 
arabialais-islamilaiseen kulttuuriin työkomennukselle lähtevien ekspatriaattien 
kulttuurikoulutuksen tarvetta. 
 
Viimeiset 26 kysymystä kartoittivat vastaajien omakohtaisia kokemuksia, havaittuja eroja 
ja yhtäläisyyksiä sekä toimintojen parannusehdotuksia. Tämän osion aluksi pyrkimyksenä 
oli hahmottaa vastaajien ennakkokäsityksiä kohdemaastaan sekä ensivaikutelmaa etenkin 
työoloista heti saapumisajankohdan jälkeen. Tämä toimi taustakehyksenä seuraaville 
kysymyksille, jotka käsittelivät työkulttuurieroja: aikakäsitystä, työmoraalia, ajattelutapaa, 
ja kokouskäyttäytymistä. Tässä osiossa tavoitteenani oli löytää eroja ja yhtäläisyyksiä 








työpaikkapukeutumista sekä islamin näkymistä työpaikalla ja miten se koettiin. Tarkastelin 
myös mihin ekspatriaattien oli helppoa uudessa asemamaassaan sopeutua ja mihin vaikeaa. 
Kulttuurien samoin kuin sukupuolten välisiä viestintäeroja sekä kulttuurien välistä esimies-
alainen –suhdetta tarkastelin seuraavaksi. Mahdolliset konfliktitilanteet ja niiden 
aiheuttajat paikallisen henkilöstön ja suomalaisen henkilöstön välillä ovat eräs tärkeä osa 
kyselylomakettani samoin kuin se, miten nämä mahdolliset konfliktitilanteet on selvitetty. 
Seuraavaksi tarkastelin kielivaikeuksia; mitkä asiat aiheuttivat niitä? Miltä ajatus arabian 
kielen opiskelusta tuntuu? Mikä tuntuu mahdolliselta, mikä mahdottomalta, mikä vaikealta 
ja mikä helpolta? Tavoitteenani oli myös selvittää kuinka paljon ekspatriaatit olivat 
tekemisissä paikallisten viranomaisten kanssa ja mitkä asiat heidän kanssaan asioidessa 
tuntuivat sujuvan hankaluuksitta ja mitkä eivät. Viimeisenä kohtana kysymyslomakkeessa 
oli kulttuurikoulutuksen suunnittelu: jokainen vastaaja sai tuoda oman näkemyksensä esille 
siitä, mitä asioita pitäisi ottaa huomioon ja painottaa työskenneltäessä arabialais-
islamilaisessa kulttuurissa.  
 
Kyselylomakkeen viimeisen osion  (omakohtaiset kokemukset)  tarkoitus oli kartoittaa 
niitä tekijöitä, jotka aiheuttavat ristiriitatilanteita suomalaiselle ekspatriaatille arabialais-
islamilaisessa työkulttuurissa. Tavoitteenani oli verrata kulttuurivalmennettuja ja –
valmentamattomia toisiinsa ja tarkastella miten vastaukset eroavat etenkin tutkimukseni 
kannalta kriittisten kysymysten kohdalla, jotka käsittelivät  aikakäsitystä, viestintätapoja, 
kielitaitoa ja sosiaalisia taitoja. Näkivätkö kummatkin ryhmät em. asiat samalla tavalla vai 
olisiko havaittavissa selkeitä eroja? Olivatko kulttuurivalmennusta saaneet ekspatriaatit 
sopeutuneet työkomennuksellaan helpommin vallitseviin olosuhteisiin?  
 
Kyselylomake testattiin ennen varsinaista käyttöönottoa. Pilottivastaajaksi oli lupautunut 
henkilö,  jolla oli pitkä ura takanaan suomalaisen yrityksen palveluksessa mm. Iranissa ja 
Indonesiassa. Hänen asiantuntijuutensa islamilaisesta maailmasta ja sen työkulttuurista 
auttoi hiomaan kyselylomaketta tarkoituksenmukaisemmaksi. Hän painotti erityisesti 











3.3 Aineiston käsittely 
 
 
Aineiston käsittelyssä käytettiin sekä kvalitatiivista että kvantitatiivista tutkimusmetodia 
johtuen siitä, että puolistrukturoitu kyselylomake sisälsi sekä avoimia että suljettuja 
kysymyksiä. Pääosa taustatietokysymyksistä oli suljettuja kysymyksiä, joiden 
analysoimisessa pystyttiin hyvin hyödyntämään tilastollisia menetelmiä. Avoimien 
kysymysten kohdalla ei haluttu ohjata vastauksia enkä rajata vastausvaihtoehtoja vaan 
tarkoitus oli antaa tilaa spontaaneille vastauksille. Lisäksi tämä tutkimusmetodien 
yhdistelmä selvittää parhaiten tarkastelun alla olevat ongelmat. Tällaiselle kvalitatiivisen ja 
kvantitatiivisen tutkimusmetodin yhdistämiselle on Suomessa pitkät perinteet. Waris 
(1932, 322-336) tutki 1930 –luvulla Helsingin työläisyhteiskunnan syntymistä Pitkänsillan 
pohjoispuolelle. Hänen tutkimusaineistonsa koostui sekä tilastollisesta aineistosta, joka 
sisälsi väestölaskentatietoja ja ikäryhmityksiä, että suullisesta muistitiedosta, joka koostui 
henkilöhaastatteluista. Hirsjärven, Hurmeen ja Sajavaaran (1998, 133) mukaan 
kvantitatiivinen vaihe voi edeltää kvalitatiivista vaihetta ja luoda näin perusteet 
vertailtaville luokille. Näiden metodien ei tarvitse olla toisiaan poissulkevia vaan ne voivat 
muodostaa toisiaan täydentävän dynaamisen vuorovaikutussuhteen. 
 
12 –sivuisten kyselylomakkeiden (N=49) sisältämät tiedot siirrettiin kunkin vastaajan 
osalta Excel –taulukkolaskentaohjelmaan, jotta tulokset pystyttäisiin esittämään  parhaalla 
mahdollisella tavalla. Tavoitteena oli tarkastella, onko havaittavia  eroja 
kulttuurivalmennettujen ja –valmentamattomien ekspatriaattien vastausten välillä ja tämä 
onnistui parhaiten muuntamalla prosentit pilareiksi.  Aineiston analyysissa kiinnitettiin siis 
ensiksi huomiota siihen, kuinka moni vastaajista oli saanut kulttuurikoulutusta 
työkomennukselleen ja kuinka moni ei, eli aineisto jaettiin kahteen osaan. Sen jälkeen 
vastaajat jaettiin ryhmiin sen perusteella olivatko he miehiä vai naisia ja missä maassa 
fyysisesti kysely oli tapahtunut, Suomessa vaiko Egyptissä. Tällä tavoin saatiin 
kulttuurivalmennettujen ja kulttuurivalmentamattomien ryhmiin neljä eri alaryhmää: 
Suomessa haastatellut naiset, Suomessa haastatellut miehet, Egyptissä haastatellut naiset ja 
Egyptissä haastatellut miehet. Tässä vaiheessa käytettiin hyväksi eri värikoodeja: 








väriä.  Tämän jälkeen numeroitiin kummankin pääryhmän  - kulttuurivalmennettujen  ja -
valmentamattomien  - lomakkeet juoksevin numeroin aloittaen kummassakin ryhmässä 
ykkösestä. Ryhmien erottamiseksi toisistaan laitettiin kulttuurivalmennettujen lomakkeiden 
numeron  perään k-kirjain. Kulttuurivalmennettujen ja -valmentamattomien ryhmiä 
käsiteltiin jokaisen vastauksen kohdalla alusta asti omina erillisinä osioinaan, jotka sitten 
yhdistettiin kunkin vastauksen jälkeen yhdeksi kokonaisuudeksi. Tällä tavoin saatiin 
kokonaiskuvan aineistosta ja pystyttiin samalla tekemään vertailuja ryhmien välillä 
nostamalla havaittuja eroja ja yhtäläisyyksiä esiin. Tätä metodia sovelletaan myös tulosten 
purkamisessa, eli ensin käsitellään kokonaistilanne ja sitten siirrytään tarkastelemaan eroja 
kulttuurivalmennettujen ja –valmentamattomien ryhmien välillä. Tästä eteenpäin tässä 
tutkimuksessa käytetään edellä mainituista ryhmistä pelkistettyjä termejä valmennetut ja 
valmentamattomat. 
 
Tuomen ja Sarajärven (2002, 112) ohjeistuksen mukaan avoimet kysymykset käsiteltiin 
luokittelemalla vastaukset esiin nousevien teemojen mukaan, joista muodostettiin 
alaluokkia. Näistä alaluokista aineistosta muodostui kolme pääkategoriaa, sen mukaan 
miten informantit suhtautuivat arabialais-islamilaiseen kulttuuriin ja siinä työskentelyyn. 
Luokille kehitettiin niitä kuvaavat nimet – yksitahoiset, neutraalit ja monitahoiset. 
Luokkien kehittelyä jatkettiin ja päädyttiin lopulta kahteen  yksilön kulttuurista kehitystä 
kuvaavaan spiraaliin: positiiviseen ulospäin avautuvaan ja negatiiviseen sisäänpäin 
kääntyvään.  
 
Tuloksista käsitellään aluksi vastaajien taustatietoja, jotta kohdejoukosta muodostuu 
kattava kuva. Seuraavaksi kuvataan niitä kokemuksia, joita suomalaisilla on työskentelystä 
arabialais-islamilaisesta kulttuurista ja esitellään edellisen pohjalta muodostuneet kolme 
alaryhmää sekä niistä kehittyneet spiraalimuodostelmat. Lopuksi luodaan katsaus 
vastaajien saamaan kulttuurivalmennukseen sekä hahmotellaan tällaisen valmennuksen 
sisältöä. Kulttuurivalmennuksen sisältö pohjautuu tutkimukseni teoreettiseen 











Vastauksia sain kaiken kaikkiaan 49, joita kelpuutin lopullisesti 44 henkilöä lähempään 
tarkasteluun. Viisi tapausta jouduin hylkäämään, koska ne eivät täyttäneet tutkimukselle 
asettamiani kriteereitä. Yksi hylätyistä oli ollut vain yhden kerran kahden viikon 
työkomennuksella, joten katsoin ettei hänellä ollut riittävästi kokemusta työskentelystä 
arabialais-islamilaisesta työkulttuurista. Positiivista hänen tilanteessaan oli se, että hän oli 
saanut tälle kahden viikon työkomennukselleen työnantajansa järjestämää 
kulttuurikoulutusta. Loput neljä jouduin hylkäämään sen vuoksi, ettei heitä ollut alunperin 
lähetetty suomalaisen yrityksen toimesta. Näistä viidestä hylätystä yksi oli mies ja loput 
neljä naisia.  
 
 
4.1 Vastaajien taustaa 
 
Kysymykset 1 - 20 valaisevat aineistoni taustaa: vastaajien sukupuoli, ikä, 
asuinpaikkakunta Suomessa,  perhesuhteet, koulutus, nykyinen toimenkuva, ensimmäisen 
komennuksen kesto ja vuosikymmen,  työkomennusmaat, työkomennusten määrä sekä 
mahdollisen  puolison  mukaantulo ja viihtyvyys. Kysymyksiä 16-20, jotka käsittelevät 
lastenhoitoa ja koulunkäyntiä sekä vapaa-ajanviettomahdollisuuksia en ole tässä 
yksityiskohtaisemmin tarkastellut tiedon marginaalisuuden vuoksi.   
 
Miehiä oli aineistosta suurin osa, yhteensä 86,4% ja naisia 13,6%. Vastaajista kolmasosa 
oli saanut ja kaksi kolmasosaa ei ollut saanut kulttuurivalmennusta lähtiessään 
työkomennukselle. Olen tarkastellut rinnakkain valmennettujen ja valmentamattomien 
vastauksia prosentuaalisesti esitettyinä vastauserojen havainnollistamiseksi. 
 
Tyypillinen vastaaja oli 45 - 50 -vuotias miespuolinen pääkaupunkiseudulla asuva 
johtotehtävissä toimiva diplomi-insinööri, naimisissa ja kolmen lapsen isä. Perhe oli 
yleensä mukana komennuksella ja viihtyi hyvin. Työnantajana oli suomalainen lähes 








kohdemaiden infrastruktuurin kehittämiseen. Tyypillinen komennusaika oli 1-6 kk useita 
kertoja, jopa kymmeniä. Työkomennuksiin ei sisältynyt kulttuuri- ja kielikoulutusta. 
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Kuvio 2. Vastaajien ikäjakauma syntymävuosittain.  Kuviossa eroteltuina ryhminä valmennetut 
miehet ja naiset sekä valmentamattomat miehet ja naiset. 
 
Kuvio 2 havainnollistaa vastaajien ikä – ja sukupuolijakauman eroteltuna valmennettuihin 
ja valmentamattomiin. Vastaajat olivat syntyneet vuosien 1930 – 1966 välillä. Vanhimmat 
olivat syntyneet 1930 –luvun alkupuolella, joten he olivat kyselyyn vastatessaan jo 
eläkkeellä. Todellinen huippu osuu vuosien 1945-54 syntyneiden kohdalle; heitä oli 
aineistostani yli puolet. Huippulukemien molemmin puolin lasku on tasaista 
syntymävuosissa. Valmennettuja oli vuosina 1940-69 syntyneiden joukossa ja tästä 
ryhmästä vuosina 1945-49 syntyneiden joukossa eniten. Valmentamattomia oli kaikissa 








jakaantunut varsin tasaisesti eri vuosikymmenille. Valmentamattomia naisia oli yksi ja 
valmennettuja viisi. Valmennettuja miehiä oli 10 ja valmentamattomia 28.  
 
Kolme neljäsosaa vastaajista asui pääkaupunkiseudulla ja muualla Uudenmaan Läänissä 
vajaa neljännes. Kaiken kaikkiaan koko Uudenmaan  Läänissä vastaajista asui  lähes 90%. 
Muita edustettuina olevia paikkakuntia oli mm. Oulu ja Tampere. Vastaajista neljä 
viidesosaa eli avioliitossa. Yleisin lapsiluku oli kolme, lapsettomia oli kuudesosa ja 
naimattomia alle kymmenesosa. Kokonaiskuvaa tarkasteltaessa puoliso ja lapset tulivat 
komennukselle mukaan kahdessa tapauksessa kolmesta. Valmennettujen puolisot viihtyivät 
hyvin ja ne harvat puolisot, jotka eivät olleet viihtyneet olivat valmentamattomien 
joukosta. Tässä täytyy kuitenkin ottaa huomioon se, että vastaajat vastasivat puolisoidensa 






















Kuvio 3. Vastaajien koulutustausta sekä toimialueet v.1999. 
 
Kuvio 3 havainnollistaa vastaajien koulutustaustan sekä sen toimialueen, jolla he olivat 








suorittanut korkeakoulututkinnon, joista yleisin oli diplomi-insinöörin tutkinto (52%).   
Johtotehtävissä v. 1999 toimi vastaajista reilu kaksi kolmasosaa, näistä 
korkeakoulututkinnon suorittaneita lähes puolet. Runsas kolmasosa oli suorittanut 
opistoasteen tutkinnon, joista yleisimpiä olivat sähkö- ja rakennusinsinöörin sekä 
koneteknikon tutkinnot. Johtotehtävissä heistä toimi yli puolet.  Konsultointi ja 
koordinointi olivat toimialoina vähemmän edustettuina. Luokittelua vaikeutti erityisesti eri 
yritysten erilaiset tavat määritellä henkilöstönsä toimenkuvia nimikkeiden avulla. Yleisesti 
ottaen aineistoni perusteella voi sanoa, että lähes kaikki ulkomaankomennukset ovat 
vaatineet eri asteisten johtotehtävien hallintaa. Koordinointi ja konsultointi voidaan näin 
ollen osittain sisällyttää johtotehtäviin. Kategoriaan ”muu” sisältyy kyselyn 
suorittamishetkellä jo eläkkeellä olleet ekspatriaatit sekä vähemmän yleiset toimialat 
aineistossani kuten esim. terveydenhoitaja ja lehtikuvaaja. Valmennettujen ja 






























Kuviosta 4 ilmenee ensimmäisen työkomennuksen kesto ja vuosikymmen. Tarkastelussa 
on koko aineisto. Kaksi huippukohtaa erottuu selkeästi - vuodet 1975-79 ja 1995-99 - 
jolloin suomalaiset ekspatriaatit saivat komennuksia ensimmäistä kertaa arabimaihin. 
Tuolloin kyselyyn vastaajista  yli puolet sai ensikertaa työkomennuksen. Suhteellisesti 
eniten ensikertaa lähtijöitä oli vuosina 1995-99, jolloin vastaajista lähes kolmasosa lähti 
arabimaihin töihin ensikertaa. Vähiten ensikomennuksia oli vuosina 1970-74 ja 1990-94; 
tuolloin vain kolme oli saanut komennuksen. 1-6 kuukauden pituisia komennuksia 
suosittiin ensimmäisinä komennuksina etenkin vuosina 1975-79. Toisena 
huippuajankohtana vuosina 1995-99 olivat 2-5 vuoden pituiset komennukset suosituimpia 
ja seuraavaksi 1-6 kuukauden mittaiset komennukset. Valmennettujen ja 













































































Kuvio 5. Arabimaat, joissa suomalaisia on tai on ollut työkomennuksilla. Vertailu valmennettujen 










Kuviosta  5 selviää ne arabimaat, joissa kyselyyn vastanneita suomalaisia on ollut 
työtehtävissä vuosina 1967 - 1999. Kuviosta puuttuvat arabiliiton jäsenmaista Komorit, 
Mauritania ja Qatar, koska tutkimukseeni osallistuneista kukaan ei ollut ollut 
työkomennuksella kyseisissä maissa. 
 
Koko aineistoa tarkastellessa Egyptillä on ykkössija, vastaajista  lähes neljäsosa oli ollut tai 
oli kyselynsuorittamishetkellä hetkellä Egyptissä työkomennuksella. Tämä voi johtua siitä, 
että Egypti on Suomen vanhin kehitysyhteistyökumppani ja näin ollen se on ollut suuri 
työllistäjä, mutta toisaalta osittain myös siitä, että melkein kolmannes vastaajista oli 
Egyptissä työkomennuksella kenttätyöperiodini aikana v. 1999 (ks. liite 3, kuvio 6).   
Toisella sijalla on Saudi-Arabia, jossa oli työskennellyt 13,8% vastaajista. Kolmantena on 
Irak, jossa oli työskennellyt 10,3% vastaajista. Näissä kolmessa maassa työskennelleiden 
yhteinen prosenttimäärä on 48,2% eli lähes puolet vastaajista. Kaikkein vähiten 
ekspatriaatteja oli ollut työkomennuksella Bahrainissa ja Omanissa, joissa kummassakin 
oli ollut vain yksi henkilö työtehtävissä. Tarkasteltaessa eroja valmennettujen  ja 
valmentamattomien välillä voi todeta, että kaikissa näissä kolmessa suosituimmassa 
kohdemaassa (Egypti, Saudi-Arabia ja Irak) valmennetut olivat lievänä enemmistönä.  Eräs 
mahdollinen selitys tälle voisi olla se, että nämä maat ovat olleet Suomen pitkäaikaisempia 
yhteistyökumppaneita ja projekteja näihin maihin on ollut huomattavan paljon. Ehkä 




































Kuvio 7.  Työkomennusten määrä. kulttuurikoulutettujen ja kulttuurikouluttamattomien joukossa.  
 
Kuvio 7 selvittää työkomennusten määrää. Kokonaistilannetta tarkasteltaessa vastaajista 
reilu neljäsosa oli ollut vain yhden kerran työkomennuksella ja sama määrä oli ollut 
komennuksilla 2-3 kertaa. Vastaajista melkein kolmasosa oli ollut työkomennuksilla 
enemmän kuin 4-5 kertaa. Työkomennusten määrä viimeksi mainitulla ryhmällä vaihteli 
välillä 7- 30, keskiarvoajaksi tuli n. 15 työkomennuskertaa. Useita lyhyitä komennuksia oli 
viidellä vastaajalla ja useita useiden vuosien mittaisia komennuksia oli kahdeksalla 
vastaajalla. Tarkasteltaessa eroja valmennettujen ja valmentamattomien välillä ilmenee, 
että käyrien muodot ovat lähes toistensa vastakohtia ja muodostavat ikään kuin toistensa 
käänteisen peilikuvan. Enemmän kuin 4-5 kertaa komennuksella olleita on huomattavasti 
enemmän valmentamattomien ryhmässä kuin valmennettujen ryhmässä lähtötilanteen 
ollessa lähestulkoon sama kummallakin ryhmällä. Valmennettujen huippuarvo oli 2-3 
komennuksen kohdalla, kun taas valmentamattomien huippuarvo oli useamman kuin 4-5 
komennuksen kohdalla. Valmentamattomista reilu neljäsosa oli ollut työkomennuksella 4-
5 kertaa, vastaavasti valmennetuista joka kymmenes. Tämän jälkeen valmennettujen käyrä 
lähtee jyrkkään laskuun ja valmentamattomien puolestaan jyrkkään nousuun. Eräs 
mahdollinen syy valmentamattomien käyrän jyrkkään nousuun 4-5 komennuskerran 





















arvokas pääoma yritykselle ja saman alan yritykset voivat alkaa kilpailla tällaisesta 
työvoimasta. Tämä olettamus ei kuitenkaan selitä valmennettujen käyrän jyrkkää laskua 2-
3 komennuskerran jälkeen. Koko kulttuurikoulutuksella ei välttämättä ole lainkaan 
tekemistä komennuskertojen määrän kanssa. Liite 4 (kuvio 8) selvittää tarkemmin 





4.2 Kokemuksia arabialais-islamilaisesta työkulttuurista 
 
 
Aluksi olen tarkastellut vastausten antamaa kokonaiskuvaa kohdejoukosta. Sen jälkeen 
olen verrannut valmennettujen ja valmentamattomien ryhmien vastauksia toisiinsa ja 
nostanut esiin tuloksiksi saatuja eroja ja yhtäläisyyksiä. Nämä olen suurimmaksi osaksi 
esittänyt pilareina, joita voi helposti verrata toisiinsa.  
 
Kysymykset 45 – 46 kartoittivat vastaajien käsityksiä kohdemaastaan ennen tuloaan sekä 
ensivaikutelmaa työoloista sisältäen sosiaalitilat ja paikallisen henkilöstön.  Koko aineistoa 
tarkastelemalla vajaalla kolmanneksella käsitys kohdemaasta oli neutraali. Runsaalla  
neljäsosalla vastaajista ei ollut mitään käsitystä kohdemaastaan ennen varsinaista tuloaan 
työkomennusmaahan. Positiivien ennakkokäsitys kohdemaasta oli runsaalla viidenneksellä 
sekä negatiivinen käsitys samoin runsaalla viidenneksellä vastaajista. Negatiiviseen 
ennakkokäsitykseen olen sisällyttänyt myös selkeästi stereotyyppiset käsitykset, vaikkakin 
ne ovat olleet huumorilla höystettyjä, kuten ”äkkirikastunut kehitysmaa, jossa beduiinit 
ajavat pick-upilla kameli ja vaimo lavalla” tai kuten ne kolme asiaa, jotka eräällä 
vastaajalla oli päällimmäisenä mielessä kohdemaastaan olivat ”islam, kehitysmaa, 
terrorismi”. Positiiviset ennakkokäsitykset sisälsivät  myös positiivisesti varautuneet 
stereotyyppiset käsitykset, joissa oli eksotiikkaa, historiaa, tarunhohtoisuutta ja mystiikkaa. 
Neutraalit ennakkokäsitykset olivat realistisen asiallisia ja informatiivisia. Tämän 
kysymyksen perään olisikin ollut hedelmällistä kysyä, pitivätkö ennakkokäsitykset maahan 


































Kuvio 9. Vastaajien käsitys kohdemaastaan ennen maahan saapumista. 
 
Kuvio 9 kuvaa eriteltynä valmennettujen ja valmentamattomien käsitystä kohdemaasta 
ennen maahan saapumistaan. Valmennetuilla  ekspatriaateilla oli selkeästi positiivisempi 
kuva kohdemaastaan kuin valmentamattomilla. Valmennettujen ja valmentamattomien 
pilarit näyttävät olevan käänteisiä positiivinen – ei käsitystä akselilla. Valmennetuista 
runsaalla kolmasosalla, mutta valmentamattomista vain n. joka kymmenennellä oli 
myönteisiä mielikuvia kohdemaastaan.  Valmennetuista taas  n. joka kymmenennellä ja 
valmentamattomista runsaalla kolmanneksella ei ollut mitään käsitystä kohdemaastaan 
ennen sinne saapumista. Negatiivinen kuva puolestaan oli kummallakin ryhmällä 
samansuuruinen. Neutraali käsitys oli myös lähes samansuuruisesti kummallakin ryhmällä. 
Kuvion perusteella voidaan todeta kulttuurikoulutuksen selkeästi lisäävän tietoa 





























Kuvio 10. Ensivaikutelma työoloista. 
 
Kuvio 10 ilmentää sitä, mikä oli valmennettujen ja valmentamattomien ensivaikutelma 
työoloista. Ensivaikutelma työoloista oli negatiivinen vajaalla puolella vastaajista koko 
aineistoa tarkastellen. Erityisesti suomalaisia näytti häiritsevän paikallisten 
piittaamattomuus työpaikan sosiaalitilojen  - jos niitä ylipäänsä oli edes olemassa -  
yleisestä siisteydestä  Positiiviseksi työolot ensi näkemältä koki kolmasosa ja neutraaleiksi 
runsas neljäsosa. Eroja positiivinen-negatiivinen-neutraali –akselilla löytyy tarkasteltaessa 
ensivaikutelmaa työoloista  valmennettujen ja valmentamattomien välillä.  
 
Valmennettujen  ja valmentamattomien pilarit näyttävät nyt olevan lähes käänteisiä 
positiivinen-neutraali –asteikolla. Valmentamattomat ekspatriaatit mielsivät työolonsa 
selkeästi positiivisemmiksi kuin valmennetut; vajaalla puolella valmentamattomista 
ensivaikutelma työoloista oli positiivinen.  Valmennetuista yli puolella käsitys työoloista 
oli neutraali, positiivisen mielikuvan jäädessä alle 10%. Syynä voi olla, että 
valmennuksesta johtuen ekspatriaattien etukäteisodotukset ovat muuttuneet hivenen 
varauksellisiksi; on osattu asennoitua oikein tuleviin oloihin. Suomalaisen mittapuun 








jota etenkään valmentamattomien vastaajien mukaan ei oltu tarpeeksi korostettu. 
Negatiivinen ensivaikutelma työoloista oli kummallakin ryhmällä n. 40%. Koko aineistoa 
tarkastellen tyypillistä näille vastauksille oli niiden kahtiajakoisuus: monet vastaajat 
kritisoivat työ- ja sosiaalisten tilojen puutteellisuuksia, mutta näkivät paikallisen 
henkilöstön ystävällisenä, avuliaana ja motivoituneena joskaan ei kovin koulutettuna. 
 
Kysymykset 47-50 käsittelivät työmoraalia, liike-elämän aikakäsitystä, ajattelutapojen eroa 
ja kokouskäyttäytymistä. Kysymykset muodostuivat ensin suljetusta osasta (oliko 
havainnut eroja em. asioissa), vastausvaihtoehtojen ollessa kyllä – ei – eos ja  avoin osa 
muodostui erojen tarkemmasta määrittelystä.  Kokonaisuutta tarkastellen lähes kaikki 
vastaajat olivat kokeneet eroja em. asioissa eikä tässä kysymysryhmässä ollut mainittavia 















0 2 0 4 0 6 0 8 0 1 00 1 20
työ m ora a li
a ika käs itys
a ja ttelu ta pa
ko kou s käyttäytym in en
%





Kuvio 11. Havaitsitko eroja työmoraalissa, aikakäsityksessä, ajattelutavoissa tai   
kokouskäyttäytymisessä? 









Kuvio 11 selvittää kokivatko vastaajat mitään eroja arabimaiden liike-elämän 
työmoraalissa, aikakäsityksessä, ajattelutavoissa tai kokouskäyttäytymisessä. Aikakäsitys, 
johon kuuluvat kokoukset, neuvottelut, tapaamiset ja suunnitelmien toteuttaminen näyttää 
olevan eniten eroja aiheuttava tekijä. Vastaajista lähes kaikki olivat havainneet eroja 
suomalaiseen aikakäsitykseen verrattuna. Kokoukset ja sovitut tapaamiset olivat 
pääsääntöisesti myöhässä, jonka seurauksena seuraavatkin kokoukset olivat myöhässä. 
Vastaajien mukaan paikalliset eivät välittäneet aikatavoitteista vaan kokivat kiirehtimisen 
painostavana. Eräät vastaajat olivatkin sisäistäneet arabialaisen – fatalistisenkin -  
aikakäsityksen, jolle on ominaista tulevaisuuteen luottaminen: ”kaikki tulevaisuuteen 
liittyvä on korkeammassa kädessä, mutta sujuu silti tavallaan.” Pitempään arabialais-
islamilaisen kulttuurin vaikutuspiirissä olleet alkoivat nähdä ajan paikallisten tapaan  
polykronisena ja syklisenä: ”aikaa tulee idästä joka aamu - - jos ei tänään, ehkä 
huomenna”, ”aikaa on aina ollut ja sitä tulee aina olemaan inshallah.”  Suunnitelmallisuus 
koettiin vaikeana asiana, suomalainen ja arabialais-islamilainen ajatusmaailma eivät tässä 
suhteessa kohdanneet. Etenkin suomalaisia ekspatriaatteja näytti häiritsevän 
suunnitelmallisuuden puuttuminen ja jos suunnitelmia joskus oli, niiden toteutus jäi 
yleensä puolitiehen tai ne unohdettiin tyystin. Tosin monet vastaajat totesivat etenkin 
julkisen sektorin aikakäsityksen eroavan länsimaisesta, mutta yksityisellä puolella alkavan 
muistuttaa jo eurooppalaista aikakäsitystä. 
 
Työmoraalikäsitys aiheutti toiseksi eniten eroja.  Työmoraali, johon kuuluu täsmällisyys, 
ahkeruus, oma-aloitteisuus ja toisten huomioonottaminen ei kovinkaan monen vastaajan 
mielestä vastannut suomalaista työmoraalia. Täsmällisyys ja sovituista ajoista 
kiinnipitäminen koettiin yleisesti ottaen suurpiirteisenä. Usean vastaajan siteeraama 
”mumkin bukra inshallah” (ehkä huomenna, jos Jumala suo) kuvaa osuvasti arabimaiden 
työmoraalia suomalaisen ekspatriaatin silmin nähtynä. Suomalaisten mielestä paikallisten 
työskentely oli tehotonta ja he olivat yleensä aina valmiita siirtämään huomiselle jonkin 
suomalaisten mielestä ensiarvoisen tärkeän asian hoitamisen. Paikallisen henkilökunnan 
koulutustaso katsottiin heikohkoksi: osaamiseen liittyvät erot, jotka ilmenivät 
dokumentoinnin ja selkeiden tulevaisuutta hahmottavien suunnitelmien puutteena nousivat 
esiin usealla vastaajalla. Tosin oli niitäkin, jotka pohtivat erojen olevan osittain myös 








ammattitaitoisia työntekijöitä kuin alinta rimaa hipoen työskenteleviä --”. Kollektiiviseen 
yhteiskuntaan kuuluva sosiaalisten suhteiden tärkeys ilmeni työpaikalla erään vastaajan 
sanoin ”poissaoloina kaukosukulaisten pahoinvoinnin takia”. Tämä ei kuitenkaan 
aiheuttanut suurempia ristiriitoja vaan asia oli koettu kulttuuriin kuuluvaksi. 
 
Etenkin Egyptistä kommentoitiin julkisen ja yksityisen sektorin eroja; julkinen sektori 
katsottiin tehottomaksi, työntekijät laiskoiksi, ammattitaidottomiksi ja korruptoituneiksi 
yksityisen sektorin työntekijöiden osoittautuessa ahkeriksi  ja aktiivisiksi. Hierarkia 
koettiin kangistavana, sen katsottiin vähentävän aloitekykyä ja sitä kautta tehokkuutta. 
Paikallisen henkilökunnan oma-aloitteisuuden puute näytti vaivaavan useita suomalaisia 
työorientoituneita ekspatriaatteja. Suomalainen suhteellisen itsenäinen  työntekomalli ei 
vastaajien mukaan näyttäsi sopivan arabimaihin ja paikallisten työntekijöiden jatkuva 
ohjaus, kontrollointi ja rajojen asettaminen on tarpeen.  Eräs Egyptissä työkomennuksella 
olevan vastaaja kiteytti asian ”Mubarak –syndroomaksi”  eli asiat tehdään vain jos ylin 
johtaja käskee. Toisaalta oli myös niitä, jotka katsoivat asioita laajemmasta perspektiivistä 
ja  hyväksyivät erilaisuuden työmoraalinkin suhteen. 
 
Ajattelutapa kuten esim. logiikka koettiin arabimaissa paljon monivivahteisemmaksi kuin 
länsimaalainen logiikka, ja monet länsimaalaisten mielestä oudot asiat saivatkin usein 
selityksen vallitsevasta yhteiskuntajärjestelmästä ja normistosta. Suomalaisille tyypillisen 
peräänantamattomuuden, suunnitelmallisuuden ja systemaattisuuden katsottiin puuttuvan 
paikallisilta; he usein pyrkivät hoitamaan tehtävänsä helpoimmalla mahdollisella tavalla. 
Paikallinen logiikka koettiin myös ärsyttävänä: ”suomalainen miettii ensin ja tekee sitten, 
täällä on päinvastoin.” Edellä mainittu tuli esiin useassa vastauksessa. Paikallisten 
katsottiin elävän enemmän nykyhetkeä, länsimaisen logiikan syy-seuraus -ketjulla ei 
näyttänyt olevan paljoakaan painoarvoa.   
 
Vastaajista neljä viidesosaa oli havainnut eroja kohdemaan kokouskäyttäytymisessä 
verrattuna suomalaiseen tapaan. Organisoitujen kokousten järjestäminen katsottiin 
vaikeaksi, koska ihmiset tulivat ja menivät mielivaltaisesti kesken kokouksen. 
Suomalaisten mielestä tapahtumaa kuvaa parhaiten kaaosmainen sekasorto: ”kaikki 








valmistautumattomina ja pöytäkirjaa pidettiin sattumanvaraisesti. Asiasta toiseen 
hyppiminen tuntui häiritsevän suomalaisia: ”kokouksen aikana saattoi syntyä 
samanaikaisia muita palavereja, jotka eivät liittyneet varsinaisen kokouksen aiheeseen tai 
osallistujiin.” Suomalaiset kokivat länsimaisen kokoustekniikan puuttumisen häiritsevänä 
tekijänä asioiden eteenpäinviemisen kannalta. Kokouksia ja niiden asiasisältöä ei pidetty 
tärkeinä: matkapuhelimet olivat auki koko ajan, niiden soidessa niihin vastattiin ja 
kokoukseen osallistujat hoitivat omia asioitaan kokouksen aikana. Kukaan ei halunnut 
ottaa vastuuta päätöksistä, joten niitä syntyi niukasti. Erään vastaajan mukaan ”suomalaiset 
keskittävät vastuuta, paikalliset hajauttavat. Yksittäistä vastuullista päättäjää on haettava 
korkealta”. Arabiankielen taito olisi muutaman vastaajan mielestä ollut välttämätön 
kokouksen mukana  pysymisen edellytys.  
 
Kokouskäyttäytyminen ja ajattelutapa näyttäisi liittyvän kiinteästi aikakäsitykseen. Tätä 
neljän kysymyksen osiota olisi mahdollisesti voinut muotoilla hieman toisin, esim. 
sisällyttämällä kokouskäyttäytymisen ja ajattelutavan osin aikakäsitykseen.  
 
Kysymykset 51 – 52 käsittelivät työpaikkapukeutumista ja islamin näkymistä työpaikoilla. 
Käsittelen tässä niitä vain aivan lyhyesti kysymysten marginaalisuuden vuoksi. 
Työpaikkapukeutuminen arabimaissa katsottiin siistiksi ja tyylikkääksi ja usean vastaajan 
mukaan suomalaiset voisivat ottaa oppia arabikollegoistaan pukeutumisessa. Islaminusko 
näkyi yli 90% vastaajien työpaikoilla rukoushetkinä, pyhäpäivinä, paastoaikoina; 
yleensäkin koko elämää johdattavana elämänasenteena, johon vastaajat 
alkuhämmennyksen jälkeen nopeasti sopeutuivat. Aluksi monet olivat hämillään 
nähdessään työtoverinsa rukoilevan julkisesti kesken työpäivän, mutta havaitessaan 
islamin olevan osa jokapäiväistä elämää ja oikeastaan elämäntapa, he tottuivat asiaan 
nopeasti eivätkä enää suhtautuneet siihen niin totisen vakavasti. Suomessa uskonto 
mielletään enemmän yksilön yksityisasiaksi, joten hämmennys on ymmärrettävää. Toiset 
ymmärsivät rukoukset meditaatiohetkinä ja pitivät niitä hyvänä työpäivän jaksottamisessa, 
kun taas toiset näkivät ne työpäivää ”kahlehtivana” elementtinä. Suurin osa vastaajista 
kuitenkin koki islamin näkymisen ja kuulumisen jokapäiväisessä elämässä kulttuuriin 









Kysymykset 53 - 54  kartoittivat niitä asioita, jotta vastaajat kokivat vaikeiksi tai helpoiksi 
sopeutua uudessa kohdemaassa. Eniten vaikeuksia tuotti erilainen aikakäsitys; se liittyi 
hyvin moneen asiaan. Vajaa puolet vastaajista koki vaikeaksi sopeutumisen paikalliseen 
yhteiskuntajärjestelmään; julkisen sektorin byrokraattisuus ja eritoten sen hitaus, 
viranomaisvalvonta, systematiikan puute ja hierarkkisuus koettiin vieraina ja jossain 
määrin ärsyttävinäkin asioina. Jonkin verran myös ärsyyntymistä aiheutti paikallisten 
välinpitämättömyys ympäristönsä tilasta; suomalaiset ovat tottuneet kantamaan huolta 
myös ympäristönsä siisteydestä ja moni vastaaja olikin harmissaan paikallisten 
välinpitämättömyydestä ympäristöasioita kohtaan. Kolmanneksella vastaajista ei ollut ollut 
sopeutumisvaikeuksia uuteen kulttuuriin, heille tyypillinen vastaus oli ”maassa maan 
tavalla”.  Helpoiksi asioiksi sopeutua koettiin ruoka, kiireettömyys (joka kyllä vaati ensin 
totuttelua), arabikulttuurin ihmisläheisyys ja –myönteisyys, paikalliset palvelut 
(kengänkiillotus ja autonparkkeeraus), sekä teen- ja kahvinjuontiseremoniat.  
 
Kysymykset 55 – 57 käsittelivät kulttuurien-  ja sukupuolten välistä viestintää sekä 
esimiehen ja alaisen välistä suhdetta. Kulttuurienväliseen viestintään olen sisällyttänyt eri 
kulttuuria edustavien samaa sukupuolta olevien keskustelun ja elekielen, tässä tapauksessa 
useimmiten suomalaisen miehen ja arabimiehen välisen kommunikaation. Puolet 
vastaajista ei ollut kokenut ongelmia kulttuurienvälisessä viestinnässä eikä myöskään 
valmennettujen ja valmentamattomien välillä ollut tässä suhteessa eroja. Kokeneemmat 
arabikulttuurin tuntijat painottivat kärsivällisyyttä sekä ”pakollista” alkutervehdysten 
opettelua, suomalaisten ”suoraan asiaan” –tyyli ei toiminut arabimaissa. Monet vastaajat 
kertoivat oppivansa uuden kommunikointityylin vaivatta; avointa mieltä ja kohteliaisuutta 
pidettiin tärkeinä tekijöinä. Vaikeampana asiana koettiin henkilökohtaisen reviirin 
kutistuminen: samaa sukupuolta olevien runsas koskettelu, halailu sekä poskisuudelmien 
anto kavahdutti ainakin alkuun jossain määrin suomalaista miestä. Elekieli koettiin 
tärkeäksi viestintämuodoksi, useat korostivatkin paikallisen elekielen, etenkin 
käsimerkkien  opettelemista. Suomalaiset ekspatriaatit näyttivät sopeutuvan arabimaiden 
viestintäkulttuuriin suhteellisen vaivatta, perusideana ”paikalliseen tyyliin on 
sopeuduttava”. Sukupuolten välinen viestintä, joka sisälsi keskustelut ja elekielen eri 
kulttuuria ja eri sukupuolta edustavien henkilöiden välillä (esimerkkinä 








asiallista ja sangen vähäistä. Suomalainen projektinjohdossa oleva nainen kertoi 
paikallisten usein yllättyneen havaitessaan naisen hoitavan projektia, mutta tutustumisen 
jälkeen yhteistyö on hoitunut hyvin. Hän arveli kriisitilanteessa asemansa olevan erilainen 
kuin jos projektinjohdossa olisi ollut mies; naisena olemisesta olisi siinä tapauksessa 
toisaalta hyötyä, toisaalta haittaa. 
 
Esimies-alainen –suhde arabialais-islamilaisessa työkulttuurissa koettiin autoritäärisen ja 
byrokraattisen johtamistavan vuoksi hankalaksi ja hitaaksi. Länsimaisittain katsotun 
perinteisen esimies-alainen –käytännön katsottiin olevan voimassa  arabimaissa: ”täällä 
pomo on pomo. Jos esimies ei käytä valtaansa hän on huono esimies. Valta on keskitetty 
harvojen käsiin kuten maskuliinisissa kulttuureissa on tapana eikä näin ollen 
vastuunjakaminen tahdo onnistua. Päätöksentekoon liittyvää vastuuta pyritään välttämään, 
tämä mutkistaa asioita”. Esimies katsottiin enemmän diktaattoriksi kuin demokraatiksi: 
”saudiesimies ei keskustele vaan määrää. Hän olettaa samaa ulkomaiselta esimieheltä”. 
Esimiehen ollessa suomalainen, hankaluuksia aiheutui suomalaisten vaatimuksista 
täsmällisyyden, suunnitelmien toteuttamisen ja osaamisen suhteen: ”näiden suhteen rima 
on usein asetettava eri paikkaan mitä Suomessa on totuttu”. Kuitenkin vain n. joka kuudes 
koki tilanteen ongelmallisena. Tässä ei ollut mainittavia eroja valmennettujen ja 
valmentamattomien välillä. Kysymys oli kenties liian laaja ja moniselitteinen eikä 
saamistani vastauksista aina käynyt ilmi, oliko esimies suomalainen vai arabi. Kysymystä 
olisi voinut muotoilla tarkemmin, esim. jakaa kysymyksen kahtia. Toinen osa olisi 
käsitellyt aihetta ”esimiehenä ja alaisena suomalainen” ja toinen ”esimiehenä tai alaisena 
arabi”. Tällä tavoin olisin välttynyt nyt tapahtuvalta tiedon pirstaloitumiselta ja 
hajaantumiselta. Toisaalta näin annoin puheenvuoron vastaajille, enkä ohjannut heitä 
liiaksi valmiilla kysymyksenasetteluilla. 
                                                                                                                                                                 
Kysymykset 58 -59 käsittelivät konfliktitilanteita paikallisen henkilöstön ja suomalaisen 
henkilöstön välillä sekä sitä, miten nämä mahdolliset konfliktit oli selvitetty. 
Kokonaistilannetta tarkastellen vastaajista kaksi kolmasosaa oli havainnut tai kokenut 
konfliktitilanteita. Vastaavasti  kolmasosa ei ollut havainnut lainkaan konfliktitilanteita. 
 
 





























Kuvio 12. Havaitut tai koetut konfliktitilanteet suomalaisen ja paikallisen henkilöstön välillä. 
Valmennettujen  ryhmä verrattuna valmentamattomien  ryhmään.  
 
 
Kuvio 12 esittää vertailun vastaajien kokemista tai havaitsemista konfliktitilanteista 
suomalaisen ja paikallisen henkilöstön välillä. Valmennettujen ryhmässä konflikteja oli 
havaittu enemmän kuin valmentamattomien ryhmässä; valmennetuista vajaa kolme 
neljäsosaa ja valmentamattomista yli puolet olivat havainneet konfliktitilanteita. 
Valmennetut ekspatriaatit olivat havainneet suomalaisen ja paikallisen henkilöstön välisiä 
konfliktitilanteita lähes viidenneksen enemmän kuin ekspatriaatit, jotka eivät olleet saaneet 
valmennusta. Eräs mahdollinen syy tähän voisi olla se, että valmennetut henkilöt ovat 
kenties herkempiä havaitsemaan kulttuurienvälisiä ristiriitatilanteita. Toisaalta syy voi 
myös olla persoonakohtainen; toiset yksilöt ovat herkempiä havaitsemaan tunnelmia sekä 
niissä piileviä ristiriitaisuuksia eikä näin ollen saadulla kulttuurikoulutuksella  välttämättä 
ole vaikutusta tähän yksilölliseen ominaisuuteen.  
 
Valtaosa kulttuurienvälisistä konflikteista liittyi suomalaisen henkilöstön ja paikallisen 
henkilöstön erilaisiin tapoihin tehdä töitä. Suomalaiset ovat tottuneet työn korkeisiin 
laatuvaatimuksiin sekä kantamaan tekemästään työstään vastuun ja pitämään kiinni 








on sovittu hoidettavaksi, mutta mitään ei tapahdu, eikä se edes näytä huolettavan tai 
hävettävän vastuunkantajaa yhtään -- kun asiat on sovittu tehtäväksi tietyllä tavalla ja niitä 
ryhdytäänkin hoitamaan aivan uudella lailla, suomalaisten kannalta epärationaalisesti”. 
Pienempi osa ristiriitatilanteista johtui tapakulttuurista syntyvistä erimielisyyksistä kuten 
alkoholin käytöstä ja uskonnosta. Sosiaalisten taitojen osuus konfliktitilanteiden 
selvittämisessä on huomattava. Konfliktitilanteet oli selvitetty puhumalla, selittelemällä 
syitä ja seurauksia tai välittäjän avulla. Jos nämä eivät ole auttaneet toivottuun tulokseen 
pääsemisessä, ainoana vaihtoehtona on ollut tilanteeseen alistuminen tai henkilöiden 
vaihto. Kielitaidon puute aiheutti lähinnä väärinkäsityksiä. 
 
Kysymykset 60 – 63 liittyivät kielitaitoon: koettuihin kielivaikeuksiin sekä kiinnostukseen 
arabiankielen oppimista kohtaan. Aineiston kokonaistarkastelussa vastaajista yli puolet oli 
kokenut jonkinasteisia kielivaikeuksia. Vaikeudet syntyivät usein siitä, että projektikielenä 
oli usein englanti ja kumpikin osapuoli käytti siis itselleen vierasta kieltä. Vaikka osapuolet 
puhuivat samaa kieltä, sanoja saatettiin käyttää eri merkityksissä ja tästä syntyi 
väärinkäsityksiä. Erään vastaajan sanoin: ”english ei ole aina sama joka paikassa 
maailmassa”. Suurin osa väärinkäsityksistä aiheutui juuri kielellisistä syistä; arabiaa olisi 
moni toivonut osaavansa edes vähän. Paikallisen kielen auttavakin taito olisi helpottanut 
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Kuvio 13. Miltä arabian puhe- ja kirjakielen oppiminen tuntuu? 
 
 
Kuvio 13 kuvastaa vastaajien mielikuvia arabian puhe- ja kirjakielen oppimiseen. 
Kirjakieli tarkoittaa tässä modernia standardiarabiaa, jota käytetään median kielenä 
yleisesti kaikkialla arabimaailmassa. Tarkastelussa on koko aineisto. Arabian puhekieltä 
mahdolliselta, mutta vaikealta oppia piti runsas kaksi kolmasosaa vastaajista. Kysyttäessä 
mikä tuntui vaikealta, suurin osa vastasi ääntämisen aiheuttavan ongelmia, etenkin 
kurkkuäänteet tuottivat vaikeuksia. Puheen nopeus koettiin myös vaikeuttavaksi tekijäksi 
samoin kuin sanojen tunnistaminen. Se, ettei arabia muistuttanut mitään muuta kieltä 
aiheutti myös oppimisen esteitä. Arabian puhekieltä suhteellisen helppona opeteltavana piti 
noin kuudesosa vastaajista. Mikä sitten tuntui helpolta? Vastaajien mielestä helppoa 
arabian puhekielessä oli sen loogisuus, lyhyet sanat ja löysät kielioppisäännöt. Täysin 
mahdottomana arabian puhekieltä opeteltavaksi piti alle joka kymmenes. Arabian 
puhekielen oppimisen kohdalla ei ollut mainittavia eroja valmennettujen ja 









Arabian kirjakielen -  ns. modernin standardiarabian – kirjoittamisen ja lukemisen 
oppimista piti vajaa kaksi kolmannesta mahdollisena, mutta vaikeana oppia. Vaikealta 
tuntui laajan kieliopin ja sanaston hallinta, oikealta vasemmalle eli  ”väärinpäin” 
kirjoittaminen, itse kirjoitusmerkit sekä kirjoittamisessa puuttuvat äänteet eli lyhyiden 
vokaalien  puuttuminen kirjoituksesta. Useilla vastaajilla oli myös niin kireä aikataulu 
työprojektien suhteen, ettei heillä olisi ollut opetteluun tarvittavaa aikaa tai motivaatiota. 
Täysin mahdottomalta kirjakielen opettelu tuntui vajaan kolmasosan mielestä ja helposti 
saavutettavalta taidolta vain muutaman vastaajan mielestä. Kirjakielen opettelun kohdalla 

























Kuvio 14. Miltä arabian kielen kirjoittamisen ja lukemisen oppiminen tuntuu? Vertailu 
valmennettujen ja valmentamattomien välillä. 
 
Kuvio 14 havainnollistaa valmennettujen ja valmentamattomien tuntuman arabian kielen 
kirjoittamisen ja lukemisen oppimiseen. Valmennetuista lähes kolme neljäsosaa ja 
valmentamattomista runsaat puolet piti kirjoittamisen ja lukemisen oppimista 
mahdollisena, mutta vaikeasti saavutettavana taitona. Täysin mahdottomana kirjoittamisen 








runsas kolmasosa. Tästä voidaan päätellä, että valmennus on lisännyt kiinnostusta arabian 
kieltä ja sen oppimista  kohtaan sekä jossain määrin kyennyt poistamaan myös esteitä 

























Kuvio 15. Valmennettujen ja valmentamattomien kiinnostus opiskella arabiankieltä (puhe, 
kirjoitus, lukeminen) jos työpaikka antaisi siihen mahdollisuuden.  
 
 
Kuvio 15 esittää kiinnostuksen arabiankielen opiskelua kohtaan valmennettujen ja 
valmentamattomien välillä. Valmennetuista lähes puolet oli kiinnostunut opiskelemaan 
arabiaa työpaikan sen salliessa, kun taas valmentamattomista vain runsas kolmasosa oli 
kiinnostunut arabiankielen opiskelusta. Valmentamattomista vajaa puolet ei ollut 
kiinnostunut arabiankielen opiskelusta, kun taas valmennettujen kohdalla vastaava luku oli 
yksi viidesosa. Kuviosta voi nähdä kuinka ei-vastaukset jakavat ryhmät: Ne ekspatriaatit, 
jotka eivät olleet saaneet valmennusta olivat vähiten kiinnostuneita arabiankielen 
opinnoista ja vastaavasti valmennusta saaneilla kiinnostus arabiankieltä kohtaan oli 
suurinta. Tästä voi päätellä kulttuurikoulutuksen lisäävän ekspatriaattien mielenkiintoa 
yleensäkin arabiankieltä sekä sen opiskelua kohtaan. Valmennetuilla oli yleisestikin ottaen  








valmentamattomista vajaa neljännes olisi työkomennuksensa aikana halunnut osata 
arabiaa.  
 
Kysymykset 64 – 67 liittyivät asioimiseen paikallisten viranomaisten kuten poliisin, tullin, 
ministeriöiden, postin ja pankin kanssa sekä siihen mitkä asiat em. tahojen kanssa koettiin 






















Kuvio 16. Saavutettiinko paikallisten viranomaisten kanssa asioidessa yhteisymmärrys?  
Vertailu valmennettujen ja valmentamattomien välillä. 
 
Kuvio 16 selventää missä määrin ekspatriaatit kokivat yhteisymmärrystä asioidessaan 
paikallisten viranomaisten kanssa. Valmennetuista vajaa kaksi kolmasosaa koki 
yhteisymmärrystä  ja valmentamattomista reilut puolet. Vaikeiksi asioiksi viranomaisten 
kanssa koettiin yleisesti byrokratia ja sen hitaus, lahjonta, vastuun pelko, lupapolitiikka 
sekä vanhanaikaiset toimintatavat. Helpoiksi asioiksi viranomaisten kanssa koettiin 
pankissa, postissa ja  poliisin kanssa asioiminen sekä teenjuontiseremoniat. 
Kulttuurivalmennus näyttäisi hieman lisänneen ymmärrystä paikallista 









Kyselyyn vastaajista alkoi vähitellen muodostua kolme erillistä pääryhmää pääasiassa sen 
perusteella, miten he suhtautuivat vieraaseen kulttuuriympäristöön, miten he näkivät 
itsensä osana sitä ja kuinka avoimia ja kiinnostuneita he olivat kokemaan ja oppimaan 
uutta. Kiinnitin huomiota vastaajien oman ajattelun monitahoisuuteen, miten he 
prosessoivat näkemäänsä ja kokemaansa suhteessa omaan kulttuuritaustaansa. 
Kehittelemäni pääryhmät muodostuivat yksitahoisesta, neutraalista ja monitahoisesta 
ajattelutavasta. Koko aineistoa tarkastellen neutraaleita oli eniten, reilu kolmasosa 
vastaajista, seuraavaksi yksitahoisia vajaa kolmasosa ja vähiten monitahoisia samaten 
vajaa kolmasosa. Erot ilmaantuvat tarkasteltaessa valmennettuja ja valmentamattomia 























Kuvio 17. Vastaajista muodostuneet yksitahoisten, neutraalien ja monitahoisten ryhmät. 
 
Kuviosta 17 ilmenee vastaajista muodostuneet luokat: yksitahoiset, neutraalit ja 
monitahoiset. Valmennettujen joukossa oli neutraalisti ja monitahoisesti ajattelevia 








joukossa oli yksitahoisesti ja neutraalisti ajattelevia yhteensä reilu kolme neljäsosaa ja  
monitahoisesti ajattelevia vajaa yksi neljäsosa. Kukaan yksittäinen vastaaja ei kuitenkaan 
ollut selkeä luokkansa edustaja kaikissa suhteissa vaan sama henkilö saattoi välillä vastata 
hyvinkin erilailla, mitä hänen luokkansa olisi edellyttänyt. Tässä luokittelussa yksilön 
antama kokonaiskuva näkemyksistään kuitenkin oli ratkaisevassa asemassa ja näin ollen 





Yksitahoiset toivat omat kulttuuriset näkemyksensä mukanaan ja sovelsivat näitä myös 
uudessa kulttuuriympäristössä. He esittivät kriittisiä, kärkeviä ja arvostelevia joskus 
tuomitseviakin kannanottoja uutta elinympäristöään kohtaan. Paikalliset ihmiset sekä 
heidän tapansa toimia oli usein ärtymyksen aiheena. Yksitahoisten oma arvomaailma 
kuulsi läpi voimakkaasti, useimmilla oli voimakas pyrkimys soveltaa oman kulttuurin 
tuttuja sääntöjä uuteen ympäristöön. Stereotypioiden muodostaminen sekä negatiivisten 
stereotypioiden ylläpitäminen oli tyypillistä tälle ryhmälle. Useimmat kävivät läpi 
kulttuurishokin alkuvaihetta, jolloin ei vielä hallita uuden kulttuurin sääntöjä. Projisoitua 
samankaltaisuutta ja etnosentristä universalismia (ihmiset ovat samanlaisia kaikkialla) 
sovellettiin - ehkä tiedostamatta - tässä ryhmässä. 
   
Kysyttäessä paikallisen kokouskäyttäytymisen eroista verrattuna suomalaiseen 
kokouskäyttäytymiseen: 
 
Ei pysytä olennaisessa vaan pompitaan asiasta toiseen. Sama 
’insallah’ antaa luvan vetäytyä jo sovituista asioista. 
 
No. 24 = 41 v. mies, ensimmäinen komennus v. 1980, 20 














Täällähän ei ole mitään ”kuria eikä järjestystä”. Väki 
ryntäilee ja säntäilee edestakaisin, asiasta toiseen 
poukkoillaan täysin mielivaltaisesti eikä hankalista asioista 
kyetä päättämään ollenkaan. 
  




Edellisistä kommenteista käy ilmi vastaajien turhautuminen ja ärsyyntyminen paikalliseen 
tapaan hoitaa liikeasioita. Vastaajat ovat tottuneet monokroniseen aikakäsitykseen; 
hoidetaan yksi asia kerrallaan ja siten saadaan aikaan valmista ja voidaan keskittyä 
seuraavaan asiaan. He odottivat asioiden toimivan kuten Suomessa. Projisoitua 
samankaltaisuutta on havaittavissa kokouksen kulusta ja päätöksentekoprosessista: 
oletetaan, että vieraassa kulttuurissa ihmiset toimivat kuten vastaajien omassa kulttuurissa 
toimitaan ja nähdään tämä vaihtoehto ainoana oikeana ja toimivana mallina. 
 
Kysyttäessä ajattelutapojen eroista: 
 
Eivät ota mitään vastuuta ja eivät ajattele tulevaisuuden 
asioita. Tämän päivän tekeminen tai tekemättä jättäminen 
vaikuttaa tulevaisuuteen – on näille utopiaa. 
 
No. 10 = 41 v. mies, ensimmäinen ja ainoa komennus v. 1998, 
valmentamaton. 
 
Kuten aiemmistakin kommenteista niin myös tästä edellisestäkin näkyy aikakäsityksen 
kauaskantoinen vaikutus. Aikakäsitys näyttää olevan yhdistävänä tekijänä, eräänlaisena 
yhteisenä pohjana  kulttuurieroille; niin kokouskäyttäytyminen kuin ajattelutapakin 
nivoutuu yhteen aikakäsityksen kanssa. Näyttää siltä, että yksitahoisen ajattelutavan 
omaavan ekspatriaatin mielestä aikakäsityksen kohdalla itä ja länsi eivät kohtaa.  
Yksitahoisten ryhmässä oli suhteellisesti eniten vasta vähän aikaa maassa olleita tai niitä 
joiden komennukset olivat olleet lyhyitä. Tällöin voisi myös ajatella, että kulttuurinen 













Neutraalit olivat ulkopuolisia tarkkailijoita, ikään kuin väliinputoajia. He  mieluummin 
vetäytyivät tilanteesta ja hyväksyivät ne sellaisenaan. Heille oli tyypillistä esittää 
neutraaleita, asiallisia ja yleisluontoisia toteamuksia vieraasta kulttuurista ilman niihin 
sisältyviä arvolausekkeita tai syvällisempiä pohdiskeluja. He eivät sisällyttäneet itseään 
kuuluvaksi joukkoon, vaan säilyttivät mieluummin ulkoapäin tarkkailevan roolin. 
Tyypillisiä ilmaisuja neutraaleille on: “ei kuulu mulle” ja “ kaikki on suhteellista”. 
 
Kysyttäessä paikallisesta työmoraalista verrattuna suomalaiseen työmoraaliin neutraalin 
kommentti kuuluu seuraavasti: 
 
 Suomalaiset tekivät työnsä oman tapansa mukaan ja 
paikalliset omansa. 
 
No. 27 = 55 v. mies, ensimmäinen komennus v. 1978, kolme 
komennuskertaa kolmessa arabimaassa, valmentamaton. 
 
 
Kaikki em. käsitteet suhteellisia verrattuna suomalaiseen 
tapaan työskennellä. Paikallisilla eri käsitys ajan 
merkityksestä kuin suomalaisilla. 
 
No. 9k = 52 v. mies, ensimmäinen komennus v. 1978,  
10 komennuskertaa neljässä arabimaassa, valmennettu. 
 
  
Neutraalin ajattelutavan omaava ekspatriaatti asettaa itsensä kulloisenkin tilanteen 
ulkopuolelle ja tarkkailee sitä etäisyyden päästä ottamatta kantaa oikeastaan mihinkään 
asiaan sen enempää. Tämä ajattelutapa antaa luvan vetäytyä osittain vastuusta; neutraali on 
tullut työkomennukselle vain tekemään työnsä eikä halua, viitsi tai uskalla paneutua uuteen 
kulttuuriin kokonaisvaltaisesti. Tai ehkä hän on aiemmin sitä yrittänyt, mutta 
epäonnistunut aikeissaan ja päättänyt enää olla ottamatta kantaa mihinkään. Tämä 
vastaajatyyppi jätti eniten vastaamatta kysymyksiin tai kuittasi kysymyksen sanonnalla ”ei 











Monitahoisten ryhmä muodostui tunneälykkäistä humaaneista pohdiskelijoista, jotka 
ymmärsivät katsovansa vierasta kulttuuria oman kulttuurisen viitekehyksensä läpi. He 
kunnioittivat uutta, outoa ja vierasta, mutta eivät silti välttämättä hyväksyneet kaikkea 
näkemäänsä ja kokemaansa. He ikään kuin näkivät asioiden takana olevat näkymättömät 
taustatekijät. Heidän antamassaan kritiikissä oli vastapuolen näkökulma myös edustettuna; 
ymmärtäväinen ote yhdistettynä roolinvaihtoon oli tyypillistä tälle ryhmälle. Heillä oli 
kyky vertailla kulttuureita asettamatta niitä kuitenkaan paremmuusjärjestykseen. 
Tyypillistä tälle ryhmälle oli oman ajatteluprosessin näkyminen kommenteissa ja he 
esittivätkin usein pohdintoja asioiden mahdollisista kausaalisuhteista. Tämän ryhmän 
edustajat olivat yleensä kulttuurishokin loppuvaiheessa, useat vastaajat olivat olleet 
kohdemaassa vuosia, jopa vuosikymmeniä. Toisaalta tähän ryhmään kuului myös 
ekspatriaatteja, jotka olivat ulkomaankomennusuransa alkutaipaleella. Kulttuurisen 
synergian malli näyttää toteutuvan tässä ryhmässä. 
 
Kysyttäessä työmoraalin eroista paikallisessa ja suomalaisessa kulttuurissa: 
 
Täsmällisyys: työt tehtiin sitten kun ehdittiin (joskus: viitsittiin). 
Suurpiirteistä. Ahkeria ja luotettavia löytyi, mutta perhe ja suku 
on tärkein, joten työasiat tulevat niiden jälkeen. Toisaalta 
Suomestakin löytyy niin ahkeria ja ammattitaitoisia työntekijöitä 
kuin alinta rimaa hipoen työskenteleviä. Suomalaista työmoraalia 
ei voi viedä arabimaihin sellaisenaan – se luo mahdottomia 
paineita!  -- työ ei ole yhtä tärkeää kuin meillä Suomessa. 
Työtovereita kohdeltiin huomattavasti inhimillisemmin kuin 
Suomessa. Ihmisellä on ihmisarvo. Suomessa on kylmyyttä ja 
liiallista aikatauluun tuijottamista ymmärtämisen sijasta. 
 
















Vertailtaessa eroja ajattelutavassa ja logiikassa: 
 
 
Logiikka päätöksenteossa oli erilainen. Saudit perustavat paljon 
kasvokkain käytyihin keskusteluihin – eivät välttämättä samaan 
loogiseen ajatusmalliin kuin länsimaalaiset. 
 
No. 15k = 48 v. mies, ensimmäinen komennus v. 1982,  
15 komennusta 10 arabimaassa, valmennettu. 
 
 
Vastaajat ymmärsivät, ettei suomalaista työntekomallia tai ajattelutapaa voi olettaa 
löytävänsä vieraasta kulttuurista vaan on mentävä vastapuolen asemaan ja yritettävä 
ajatella asioista siten, miten he ajattelevat. Omaa ajattelutapaa ei tarvitse kuitenkaan 
muuttaa vaan tärkeää on vieraan tavan kunnioittaminen, ei sen hyväksyminen. 
 
Kaikissa edellä mainituissa ryhmissä oli niin valmennettuja kuin valmentamattomiakin 
eikä kukaan vastaajista edustanut puhtaasti mitään tyyppiä. Näitä tuloksia - ryhmien 
edustamia ajattelutapoja - eteenpäin kehittelemällä päädyin kahteen eri yksilön kulttuurista 
kehitystä kuvaavan kehän tai ehkä paremminkin spiraalin, muodostumiseen sen perusteella 
miten kohdehenkilöt suhtautuivat vieraaseen kieli- ja kulttuuriympäristöön ja sen 
aiheuttamiin kulttuurisiin paineisiin. Tämä on malli siitä, miten kärjistetyssä tilanteessa 
asiat voivat kehittyä.  Jonkinlaisena mittarina voidaan myös käyttää sitä, olivatko 
kohdehenkilöt saaneet työkomennukselleen kulttuurivalmennusta vai ei. Tämä ei 
kuitenkaan ole millään muotoa edellytys vaan kummassakin ryhmässä esiintyi myös toisen 























Kuvio 18. Monikulttuurisessa konfliktitilanteessa yksilön kulttuurista kehitystä kuvaava 
positiivinen ulospäin aukeava spiraali. 
 
 
Monitahoisten spiraali (kuvio 18) aukeaa sisältä ulospäin, jolloin kulttuurienvälisen 
konfliktitilanteen sattuessa henkilöllä on valmiuksia kohdata tilanne; on kiinnostusta 
toiseen ihmiseen. Tämän seurauksena ymmärrys toista kulttuuria ja sen toimintatapoja 
kohtaan lisääntyy kulttuurisensitiivisyyden ohella ja näin konfliktitilanteet vähenevät. 
Ristiriitatilanteiden vähenemisestä johtuen myös stereotypiakäsityksiä ollaan valmiita 
muuttamaan ja tätä kautta päästään etnosentrismin vähenemiseen ja lopulta 
etnorelativismiin. Etnorelativistisessa vaiheessa  on siirrytty toisen ja oman kulttuurin 



































Kuvio 19. Monikulttuurisessa konfliktitilanteessa yksilön kulttuurista kehitystä kuvaava 
negatiivinen sisäänpäin kääntynyt spiraali. 
 
 
Valmentamattomat kuuluivat usein yksitahoisiin tai neutraaleihin, ei kuitenkaan aina. 
Valmennettujen joukossa oli myös yksitahoisesti ajattelevia riippumatta kohdemaassa 
vietetyistä vuosista. Heidän suhtautumisensa vieraaseen kulttuuriympäristöön muodostaa 
sisäänpäin kiertyvän kulttuurisen spiraalin (kuvio 19). Kulttuurienvälisen törmäyksen 
sattuessa heillä näyttäisi olevan vain vähän kulttuurista herkkyyttä sovellettavaksi 
konfliktitilanteessa. Tällaisessa tapauksessa hyvin usein negatiiviset stereotypiat 
vahvistuvat ja seurauksena on konfliktitilanteiden lisääntyminen entisestään. Etnosentrismi 




























Kummankin spiraalin yhteydessä voisi soveltaa tunnettua sananlaskua ”niin metsä vastaa 
kuin sinne huudetaan”. Ihmisten välisissä vuorovaikutustilanteissa sekä oma, että toisen 
käytös toimii ikään kuin peilinä heijastaen omaa valmiutta käsitellä ja vastaanottaa uutta ja 
vierasta informaatiota täysin toisenlaisessa kulttuuriympäristössä. 
 
Miten arabimaissa työtehtävissä vietetty aika, komennuskerrat  ja maiden määrä vaikuttaa 
ekspatriaatin ajatusmaailmaan? Tätä pohtiessani valitsin aineistostani ne ekspatriaatit, 
joilla oli eniten kokemusta ajallisesti ja määrällisesti arabialais-islamilaisesta 
työkulttuurista. Kriteerinä käytin yli kymmentä komennuskertaa, ajallisesti yhtäjaksoisesti 
vähintään puolen vuoden mittaisia komennuksia vähintään kolmessa arabimaassa. Tällaisia 
ekspatriaatteja kertyi 15; tosin mukana oli muutama, joilla oli kymmenienkin vuosien 
kokemus, mutta vain yhdestä arabimaasta. Luokittelin heidät edellä mainittuihin luokkiin. 
Yksitahoisesti ajattelevia oli reilu neljännes, neutraalisti ajattelevia oli kolmasosa ja 
monitahoisesti ajattelevia oli vajaa puolet. Valmennettuja näistä 15 ekspatriaatista oli reilu 
neljännes ja valmentamattomia vajaa kolme neljännestä. Tämän perustella voidaan todeta, 
että ennemminkin vieraassa maassa vietetty aika, maiden määrä ja komennuskerrat eikä 
niinkään saatu kulttuurivalmennus vaikuttaisi ekspatriaatin ajattelutapaan 
monikulttuurisuutta arvostavalla tavalla. Tosin tällaisen ajattelutavan saavuttamiseen voi 
mennä ajallisesti pitkäkin aika. Räätälöidyllä kulttuurivalmennuksella voitaisiin helpottaa 






4.3.1 Vastaajien kulttuurivalmennustausta 
 
Kysymykset 21 – 42 kartoittivat vastaajien saamaa valmennusta, sen painotusta, kestoa, 
opetusmateriaalia ja sen hyödyllisyyttä. Valmennuksesta mieleen jääneet seikat ja tärkeinä 
koetut asiat sekä näiden  vastaavuus todellisuuden kanssa olivat myös tarkastelun kohteena 
samoin kuin valmennuksesta annettu palautus. Jos valmennusta ei oltu saatu, olisiko sitä 








heidän mielestään arabimaihin työkomennukselle lähtevän valmennuksen tärkeimmät 
kulmakivet.  
 
Vastaajista kolmasosa oli saanut kulttuurivalmennusta lähtiessään työkomennukselle. 
Kuusi ekspatriaattia luokittelin rajatapauksiksi; he olivat vastanneet valmennusta 
koskevaan kysymykseen kieltävästi, mutta myöhemmin ilmaisivat saaneensa jonkinasteista 
koulutusta. He olivat joko mm. saaneet opastusta tuleviin työtehtäviinsä paikan päällä tai 
järjestäneet itse oman koulutuksensa. En katsonut tämän kuitenkaan olevan riittävää 
kulttuurivalmennusta. Olen tästä syystä käsitellyt heidät valmentamattomien ryhmässä. 
Näin ollen vastaajista kaksi kolmasosaa ei ollut saanut lainkaan kulttuurivalmennusta 
työkomennukselle lähtiessään. 
 
Vajaa puolet valmennetuista kertoi koulutuksen kestäneen muutamia viikkoja ja neljässä 
tapauksessa viidestä järjestäjänä oli työnantaja. Muissa tapauksissa järjestävänä tahona oli 
Ulkoministeriö tai työnantaja yhdessä Ulkoministeriön kanssa. Kolme neljäsosaa 
valmennetuista antoi saamalleen kulttuuri- ja kielikoulutukselle arvosanaksi hyvän, lopun 
neljäsosan jakautuessa tasaisesti kiitettävän ja tyydyttävän välillä. Koulutus painottui yli 
90% kulttuurioloihin, johon kuuluivat maan tavat, uskonnon merkitys, pukeutuminen ja 
käyttäytymistavat. Jonkin verran koulutuksiin oli sisällytetty paikallista työkulttuuria ja 
paikallista kieltä, mutta ei läheskään tarpeeksi vastaajien mielestä. Kaksi kolmasosaa 
valmennetuista kertoi koulutusmateriaalin osoittautuneen myöhemmin hyödylliseksi. 
Miten saatu valmennetuista sitten vastasi todellisuutta? Kolmen neljäsosan mielestä se 
vastasi hyvin todellisuutta, kun taas lähes viidesosa oli sitä mieltä, että totuus oli 
kohdemaassa toisenlainen. Esim. monet asiat oli esitetty erään vastaajan mielestä 
optimistisemmin kuin mitä todellisuus oli, ja toisen mielestä koulutuksessa oli painotettu 

































Kuvio 20. Jos ei ollut saanut kulttuuri- ja kielikoulutusta, olisiko tarvinnut sitä?  
 
 
Kuvio 20 kuvaa valmentamattomien tarvetta kulttuuri- ja kielikoulutukseen. Vastaajista 
runsas puolet olisi tarvinnut työkomennukselleen kulttuuri– ja kielikoulutusta ja vastaajista 
joka kymmenes ei olisi tarvinnut valmennusta. Erään vastaajan mielestä valmennus on 
tarpeetonta, koska hänen tuntemansa valmennetut ovat sopeutuneet huonommin kuin 
valmentamattomat.  Neljäsosa ei vastannut kysymykseen ja joka kymmenes ei osannut 
sanoa mielipidettään. Minkälaista koulutusta olisi kaivattu? Pääasiassa vastaajat olisivat 
kaivanneet tietoa kohdemaan kulttuurista ja kansasta, paikallisista tavoista, kielestä ja 
historiasta sekä työkulttuurista ja johtamisjärjestelmästä. Valmentamattomat olivat ennen 
työkomennustaan hankkineet itsenäisesti tietoa kohdemaastaan pääasiassa kirjoista, 
lehdistä ja internetistä. Hyviksi lähteiksi oli koettu myös maassa aiemmin työskennelleet 









Kysymys 68 käsitteli kulttuurikoulutuksen suunnittelua; vastaajilta kysyttiin, mitä asioita 
he painottaisivat kokemuksensa perusteella, jos olisivat mukana suunnittelemassa 
koulutusta arabimaihin työkomennukselle lähteville. Jo edellä mainittujen 
kulttuurivalmennusta käsittelevien seikkojen lisäksi esiin nousi vahvasti sosiaalisten 
taitojen tärkeys: toisen ihmisen kunnioittaminen, yhteistyökyky, oikea asennoituminen, 
rauhallisuus ja kärsivällisyys. Ristiriitatilanteiden selvittämiskyky katsottiin myös 
tärkeäksi. Myös kohdemaan kielen opetusta painotettiin; kokemuksen mukaan asiat 
sujuivat paremmin, kun osasi edes vähän paikallista kieltä. Vastaajat tähdensivät myös 
arjen sujumista virastoissa ja kaupoissa asioimisineen. Kouluttajana tulisi olla suomalainen 
maassa asunut ja työskennellyt tai paikallinen henkilö. Vastaajat toivoivat myös 
esimerkkitapauksia menettelytavoista eri tilanteissa. Puolison ja perheen mukanaolo 
kulttuurikoulutuksessa nähtiin myös tärkeänä, samoin paluumuuttoon liittyvät odotukset. 
 
4.3.2 Kulttuurivalmennuksen hahmottelua 
 
 
Suunnittelemani kulttuuri- ja kielivalmennuksen ensisijaisena tavoitteena on antaa välineet 
täysipainoiseen elämään arabialais-islamilaiseen kulttuuriin  työkomennukselle lähteville.  
Teoreettinen viitekehys kulttuurisista eroista auttaa ekspatriaatteja sopeutumisprosessissa 
ja näin ollen antaa tietyt ”kehykset” ulkomaankomennukselle. Tämän avulla kyetään 
paremmin ymmärtämään omaa ja toisten käyttäytymistä sekä pystytään suhteuttamaan se 
siihen kulttuurisen sopeutumisen vaiheeseen, mitä ollaan läpikäymässä. Ulkomaille lähetyn 
työntekijän ensisijainen tavoite on suoriutua hänelle asetetuista työtehtävistä ilman 
kulttuurisia kompastuskiviä, jotka usein tulevat henkilölle täytenä yllätyksenä. 
Kulttuurivalmennuksen avulla voidaan hioa suurempia särmiä pois mahdollisista 
ennakkoasenteista ja näin valmentaa ekspatriaattia kohtaamaan uusi tilanne avoimin mielin 









Suunnittelemani valmennus arabialais-islamilaiseen kulttuuriin työtehtäviin lähteville 
jakaantuu kolmeen osa-alueeseen: kulttuuritietämykseen, kielitaitoon sekä sosiaalisiin 
taitoihin. 
 
1. Kulttuuritietopaketti pitää sisällään yleistä kulttuuritietoutta sekä arabimaiden erityisiä 
kulttuurisia piirteitä. Ekspatriaattien on tärkeää ensin ymmärtää omat kulttuuriset juurensa 
sekä lähtökohtansa ja tätä kautta lähteä prosessoimaan suhtautumista itselle vieraaseen 
kulttuuriin. Mitä on suomalaisuus Suomessa, suomalaisuus Euroopassa ja mitä on olla 
suomalainen – tai yleensä ulkomaalainen - arabimaissa? Tässä osiossa voidaan myös 
tarkastella yleisellä tasolla käsitepareja kollektiiviset – yksilölliset, maskuliiniset - 
feminiiniset kulttuurit sekä valtaetäisyyssuhteita esim. Hofstedea mukaillen. Arabimaiden 
yhteiskuntarakenteen tunteminen, vallitsevaan työkulttuuriin ja organisaatiorakenteisiin 
tutustuminen auttaa ymmärtämään eroja aikakäsityksessä ja viestinnässä, jotka näyttivät 
kyselyni mukaan olevan haasteellisia suomalaisille ekspatriaateille. Tärkeää on myös 
paneutua kulttuurisen sopeutumisen eri vaiheisiin; vaikka jokainen on yksilöllinen 
suhtautumistavassaan uuteen ja vieraaseen, voi olla hyvä tietää ne yleisimmät mallit 
kulttuurisesta sopeutumisesta (ihastus – vihastus – ahdistus - mukautuminen).  
 
2. Kielitaito on tärkeä osa viestintää. Ekspatriaatin ensisijaisesti tärkein kieli arabimaissa 
on englanti, joka yleensä on kummankin puolen yhteisenä projektikielenä. 
Englanninkielentaito on yleisesti ottaen suomalaisilla erinomainen, mutta voisi olla 
hyväksi kerrata työtehtävien kannalta keskeistä englanninkielistä sanastoa. Arabimaissa 
työtehtävissä toimivan ekspatriaatin ei ole välttämätöntä osata arabiaa, mutta se näyttäisi 
saamieni vastausten perusteella helpottavan elämää uudessa asemamaassa sekä auttavan 
pääsemään paremmin kiinni paikalliseen kulttuuriin ja elämänmenoon sekä ymmärtämään 
paremmin ympäröivää maailmaa. Eräänlainen arabian puhekielen eloonjäämispaketti 
helpottaisi alkutilannetta uudessa ympäristössä. Vaikka uusi kieli saattaa tuntua työläältä 
kaikkien muiden hoidettavien työtehtävien lisäksi, myöhempänä ajankohtana siitä varmasti 
on suurta apua. Todellinen kielikylpyhän odottaa jokaista arabimaahan matkustavaa, 
arabian kieltä ei voi välttyä kuulemasta kaikkialla ympärillä.  Vastaanottavuus uuden 
kielen oppimiselle paranee, jos on saanut jo tuntumaa kieleen aiemmin. Ajan myötä 









3. Sosiaaliset taidot ovat kenties se tärkein ekspatriaatin pääoma. Kiinnostus toisesta, 
kunnioitus, avoin mieli, auttamis- ja yhteistyöhalu ja myötäelämisen kyky luovat pohjan 
hyville sosiaalisille taidoille. Kyse on ihmisyydestä ja inhimillisyydestä. Näiden taitojen 
puuttuminen  - osittain tai  kokonaan – vaikeuttaa ekspatriaatin elämää arabialais-
islamilaisessa kulttuurissa. Juuri tämän vuoksi onkin tärkeää sisällyttää sosiaalisia taitoja 
suomalaisten ekspatriaattien kulttuurivalmennukseen, koska näitä taitoja voi myös opetella. 
Eräänlaiset simuloidut roolipelit voivat auttaa peilin tavoin näkemään oman ja toisen 
käyttäytymisen aikaansaamat reaktiot. Todellinen oppiminen tapahtuu vasta omakohtaisen 
kokemisen kautta ja aikaansaa näin ahaa-elämyksiä asioista, joista ei välttämättä ole ollut 
aiemmin lainkaan tietoinen. Tunneälykkyys kasvaa sosiaalisten taitojen oppimisen lomassa 
ja edesauttaa uudelleen arvioimaan oman ja vieraan kulttuurin käyttäytymismalleja 
asettamatta näitä kuitenkaan paremmuusjärjestykseen. Sosiaalisten taitojen merkitystä ei 
sovi väheksyä; monet Suomen ja arabimaiden väliset onnistuneet projektitoiminnat voivat 




4.4 Yhteenvetoa ja johtopäätöksiä 
 
 
Kohdejoukkoni koostui 44 suomalaisesta ekspatriaatista, joilla oli kokemusta 
työskentelystä arabialais-islamilaisessa kulttuurissa muutamasta kuukaudesta aina useisiin 
vuosikymmeniin. Kolmasosa vastaajista oli saanut kulttuurivalmennusta 
työkomennukselleen ja vastaavasti kaksi kolmasosaa ei ollut saanut valmennusta. 
 
Saamieni tulosten perusteella voidaan päätellä kulttuurivalmennuksen lisäävän asiallista ja 
myönteistä tietoa arabimaailmasta sekä kasvattavan kulttuurisensitiivisyyttä. Vaikka 
aineistoni oli suhteellisen pieni eikä näin ollen kattavia yleistyksiä kulttuurivalmennuksen  
vaikutuksesta  voida esittää, on tulosteni pohjalta kuitenkin havaittavista selkeä suuntaus: 
kulttuurivalmennusta tarvitaan realistisen tiedon jakamiseksi ja objektiivisen kuvan 








usein esille valmentamattomien vastauksissa - monilta tarpeettomilta väärinkäsityksiltä 
olisi voitu välttyä kulttuurivalmennuksen avulla.  
 
Kulttuurivalmennus näytti eniten vaikuttavan ekspatriaattien käsitteenmuodostamiseen ja 
asennoitumiseen uusia tilanteita kohtaan. Tuloksissa valmennettujen ja valmentamattomien 
antamat vastaukset  olivat usein käänteisiä toistensa suhteen: siinä missä valmennetuilla 
reilulla kolmanneksella oli positiivinen ennakkokäsitys kohdemaastaan, reilulla 
kolmanneksella valmentamattomista ei ollut ennakkokäsitystä lainkaan. Saatu valmennus 
näytti valmistavan myös ekspatriaatteja tuleviin työoloihin;  alle kymmenellä prosentilla 
valmennetuista ensivaikutelma työoloista oli positiivinen ja yli puolella se oli neutraali. 
Valmennetut olivat  tietoisia siitä, mikä heitä odotti ja näin ollen odotukset ja todellisuus 
eivät olleet ristiriidassa keskenään.  
 
Eniten kulttuurienvälisiä konflikteja aiheuttivat kulttuurisista eroista johtuvat seikat. Lähes 
kaikkien vastaajien mielestä erilainen, länsimaista poikkeava aikakäsitys, joka oli kiinteästi 
sidoksissa muihin elementteihin kuten ajattelutapaan ja työmoraaliin, aiheutti suurimmat 
hankaluudet työelämässä. Myös erilaiset tavat tehdä työtä aiheuttivat ristiriitoja 
suomalaisten ja paikallisten välillä. Suomalaiset olivat tottuneet tekemään laadukasta 
jälkeä sovitussa aikataulussa, mutta paikallisten luistaessa sovituista ehdoista ei 
ristiriitatilannetta voinut estää. Konfliktit oli yleensä ratkaistu keskustelemalla ja 
selittelemällä asioiden syy-seuraus –suhteita tai käyttämällä välittäjää. Vallitseva 
yhteiskuntajärjestelmä heijastui myös ikään kuin mikrokosmoksena työelämään; 
suomalainen demokraattinen johtamistapa ja päätöksentekomalli ei sopinut arabimaihin, 
joissa perinteisesti on suosittu yksin päätöksiä tekeviä vahvoja johtajia. 
 
Kulttuurivalmennus näyttäisi myös lisäävän ekspatriaattien kiinnostusta arabiankielen 
opiskelua kohtaan: valmennetuista vajaa puolet, mutta valmentamattomista runsas 
kolmannes olisi ollut kiinnostunut opiskelemaan arabiaa (puhe, kirjoitus, lukeminen) 
työpaikan antaessa siihen mahdollisuuden. Valmennetuilla oli myös matalampi kynnys 
arabian kielen kirjoittamista ja lukemista kohtaan: lähes kolme neljäsosaa piti kirjoittamista 









Vastaajien vieraaseen kulttuuriin suhtautumisen perusteella heistä muodostui kolme 
pääryhmää: yksitahoisesti, neutraalisti ja monitahoisesti ajattelevat. Yksitahoiset 
ärsyyntyivät helposti ja arvostelivat kärkkäästi ympäristöään ja sen toimintatapaa. Heillä 
oli negatiivisesti sävyttyneitä stereotyyppisiä käsityksiä, joita ei aikakaan ollut juuri 
kyennyt muuttamaan. Useat yksitahoiset olivat olleet vain lyhyillä komennuksilla. 
Neutraalit ottivat ulkopuolisen tarkkailijan roolin eivätkä ottaneet selkeästi kantaa oikein 
mihinkään. Monitahoiset olivat syvällisiä pohdiskelijoita, jotka kykenivät vertailemaan 
kulttuureita asettamatta niitä kuitenkaan paremmuusjärjestykseen. Heillä oli kiinnostusta 
asioihin ja he kunnioittavat uutta ja outoa, mutta eivät välttämättä hyväksyneet sitä. Heillä 
oli yleensä ollut lukuisia komennuksia. 
 
Ryhmät olivat suhteellisen tasaväkisiä; runsas kolmasosa oli neutraaleita, yksitahoisia ja 
monitahoisia kumpiakin vajaa kolmasosa. Eroja syntyi vertailtaessa valmennettuja ja 
valmentamattomia toisiinsa. Valmennettujen ryhmässä oli eniten monitahoisia ja 
neutraaleja, kun taas valmentamattomien ryhmässä oli eniten yksitahoisia ja neutraaleja. 
Arabimaissa vietetty aika näyttää kuitenkin muokkaavan ekspatriaatin ajatusmaailmaa 
kulttuurista monimuotoisuutta arvostavaan suuntaan enemmän kuin saatu 
kulttuurikoulutus; vajaa kolme neljäsosaa eniten työkokemusta arabimaissa omaavista 
ekspatriaateista oli valmentamattomia. Kulttuurikoulutuksesta saadun hyödyn eduiksi 
voidaan kuitenkin lukea realistisen asennoitumisen lisäksi länsimaissa tärkeäksi koetun 












Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli löytää vastauksia siihen, miten suomalaiset 
arabialais-islamilaiseen kulttuuriin lähetetyt ekspatriaatit kokevat työnteon arabimaissa. 
Lähemmän tarkastelun kohteena oli erityisesti kulttuurikonflikteja aiheuttavat tekijät 
työelämässä ja tätä kautta yksilötason kiinnostuksen ja ymmärryksen lisääminen arabialais-
islamilaisesta kulttuurista. Tosin työelämää ei aina voi erottaa muusta elämästä vaan nämä 
kulkevat yleensä sisäkkäin ja rinnakkain. Tutkimus muodostui minulle henkilökohtaisesti 
tärkeäksi; halusin saada vastaukset mieltäni askarruttaviin kysymyksiin kulttuurierojen 
vaikutuksesta monikulttuurisessa työympäristössä. 
 
Suomalaiset ekspatriaatit soveltuvat tutkimukseni perusteella hyvin arabialais-islamilaiseen 
työkulttuuriin. Ennen tutkimukseni aloittamista oletin suomalaisten olevan vähemmän 
sopeutuvaisia vieraaseen kulttuuriin. Vastauksia analysoidessani huomioni kiinnittyi 
suomalaisten joustavuuteen ja rauhallisuuteen; mielipide-erojen sattuessa asioista saatettiin 
kyllä purnata, mutta tosipaikan tullen suomalainen maltti oli valttia konfliktitilanteissa.  
Oikein suunnatun kulttuurivalmennuksen avulla kyetään vielä paremmin tiedostamaan 
erilaiset toimintatavat ja näin ollen saavutetaan tiedostava asennoituminen erilaisuutta 
kohtaan. Tällöin yhteiskunnan perusarvot - aito kiinnostus toista kohtaan, toisen 
kunnioittaminen ja huomioonottaminen - viriää kuin itsestään luoden otollisen maaperän 
hedelmälliselle yhteistyölle ja kumppanuudelle. Tällä tavoin voidaan aloittaa matka 
etnosentrismistä kohti etnorelativismia; omakulttuurikeskeisyydestä toisen ja oman 
kulttuurin ymmärtämiseen ja erilaisuuden arvostamiseen. 
 
Tietoisuus siitä,  miksi jotain tehdään tietyllä tavalla auttaa asennoitumaan tilanteisiin 
kypsällä tavalla. Erään valmennetun vastaajan sanoin: ” kaikkeen sopeutuu, kun perusteet 
tavoille selitetään”. Kulttuurivalmennuksen tavoitteena onkin saavuttaa sellainen 
asennoituminen erilaisuuteen ja erilaisiin tapoihin tehdä työtä, jossa säilytetään kunnioitus 
toista ja toisen työtapoja kohtaan. Emme selviä tässä globalisoituvassa maailmassa 
etnosentrisesti ajatellen vaan meidän on yhdistettävä voimamme ja käytettävä kulttuurista 









Olin myös odottanut  viestinnän aiheuttavan enemmän konflikteja suomalaisille 
työkulttuurien kohdatessa. Tutkimusaineistoni perusteella suomalaiset ekspatriaatit 
sopeutuivat kuitenkin suhteellisen vaivattomasti Lähi-idän viestintäperinteeseen. Erilainen 
aikakäsitys  puolestaan näytti olevan erottavana tekijänä monessakin suhteessa; tosin on 
otettava huomioon julkisen ja yksityisen sektorin erot arabimaissa aikakäsityksen suhteen. 
Tarkemmin ajateltuna eivät edellä mainitut aikakäsityserot ole täysin vieras ajatus 
suomalaisessakaan yhteiskuntamallissa.  Saatujen vastausten perusteella aikakäsitys näytti 
toimivan suurempana rakennelmana konfliktien synnyssä sisältäen muita siihen liittyvä 
aspekteja kuten paikallisen työmoraalin ja ajattelutavan. 
 
Saamieni tulosten perusteella sekä ekspatriaatti että työnantaja hyötyvät 
kulttuurivalmennuksesta tarkasteltaessa asiaa nimenomaan aikaperspektiivistä käsin. 
Kulttuurisen monimuotoisuuden periaatteita noudattava ekspatriaatti voi olla saavuttanut 
taitonsa ilman kulttuurivalmennusta, mutta tähän näyttäisi menevän suhteellisen pitkä aika. 
Kulttuurivalmennuksen avulla tullaan enemmän tietoiseksi ympäröivän maailman 
erilaisista toimintamalleista ja osataan asennoitua niihin oikealla tavalla.   Liiketoimien ja 
työskentelyn joustava eteneminen on kummallekin osapuolelle elämää helpottava tekijä, 
jolla on jo kansantaloudellistakin merkitystä. Tutkimus pitäisikin toteuttaa tätä isommalla 
kohdejoukolla, jotta voisi saada paremmin yleistettävissä olevia tuloksia. Ongelmaksi 
muodostuu sopiva foorumi; tietoa arabimaissa työskennelleistä ekspatriaateista ei ole 
mitenkään tilastoitu ”yksiin kansiin”.  
 
Osissa kysymyksistä esim. mitattaessa  tyytyväisyyttä saatuun kulttuurikoulutukseen olisi 
viisiportainen Likert-tyyppinen asteikko ollut tarkoituksenmukaisempi kuin pelkät ”kyllä 
ja ei” vastausvaihtoehdot. Näin olisin saanut vastauksiksi valmiiksi luokiteltuja 
yhteneväisempiä vaihtoehtoja. Kyselykaavakkeen pituus teki siitä osaltaan jonkin verran 
uuvuttavan. Toisaalta se näytti kuitenkin innostavan osaa vastaajia ja toimivan välillisenä 
purkukanavana joukolle vastaajista, joita kyseiset kaavakkeen käsittelemät kysymykset 
olivat jostain syystä jääneet vaivaamaan. Kyselykaavakkeestani jäi tosin puuttumaan 
muutamia keskeisiä seikkoja, joiden en kuitenkaan katso ratkaisevasti vähentävän 








keston, mutta monet vastaajista olivat oma-aloitteisesti lisänneet muiden komennusten 
kestot ja eritelleet ne maittain. En myöskään kysynyt tarkemmin, mitä työtä teki kussakin 
maassa ja minkä yrityksen palveluksessa. Ainoastaan kyselyhetkellä työkomennuksella 
olevista sain työtehtäviä koskevat tarkat tiedot.  
 
Aineistostani löytyi monenlaista vastaajatyyppiä: toiset ilmiselvästi olivat halunneet 
kyselykaavakkeeni nopeasti alta pois ja tämä näkyi luonnollisesti myös vastauksissa, ne 
olivat lyhyitä ja erittäin suppeita. Tämän vastapainoksi ilahduttavan moni vastaaja oli 
paneutunut innokkaasti kysymyksiin ja vastauksista ilmeni asioiden syvällinen pohdiskelu. 
Kyselyyn vastaaminenhan  ei tapahtunut valvotussa tilanteessa, joten vastaukset eriävät 
näin ollen toisistaan aina sangen seikkaperäisistä hyvinkin ylimalkaisiin. Tutkimukseni 
perustui kuitenkin niihin tietoihin, joita vastaajat itse antoivat täyttäessään 
kyselylomakkeen. Kyselylomake käsitti tutkimustehtävien kannalta keskeiset osa-alueet ja 
tämän tutkimuksen näkökulmasta se täytti sille asetetut kriteerit. 
 
Kyselykaavakkeen kysymykset olisivat voineet olla tarkemmin kohdennettuja eri 
aihepiirien osalta, nyt tieto jäi kovin yleiselle tasolle. Toisaalta sain tällä tavoin kattavan 
yleiskatsauksen tarkastelemastani aiheesta, joista monet mahdolliset jatkotutkimusaiheet 
pääsevät nousemaan esiin. Tutkimukseni edetessä huomasin lähes jokaisen kysymyksen 
sisältävän hedelmällisiä jatkotutkimuksen aiheita, esim. valtasuhteet ja vallan 
jakautuminen työpaikoilla jäi mietityttämään. Aloin pohtia asiaa laajemmasta 
perspektiivistä yhdistäen siihen tämänhetkiset maailmantapahtumat; onhan tällä hetkellä 
Yhdysvallat yrittämässä juurruttaa länsimaista demokraattista vallanjakoa Irakiin. Tämän 
teon oikeutus on sinänsä kyseenalainen, mutta jos tarkastelemme asiaa pelkästään eri 
valtajärjestelmistä käsin voidaan hanke nähdä suhteellisen epärealistisena. Tutkimukseni 
mukaan - näin pienemmässä mittakaavassa ja työelämän saralla -  länsimainen 
demokraattinen johtamismalli ei sopinut  Lähi-idän vallankäyttöperinteisiin, millä 
todennäköisyydellä se sitten onnistuisi isommassa mittakaavassa? 
 
Tässä tutkimuksessa olin keskittynyt suomalaisten kokemuksiin arabimaiden 
työkulttuurista. Luontevana jatkona tälle aloin pohtia asiaa vastapuolen näkökulmasta 








näkemyksensä kulttuurienvälisiin työelämän konflikteihin? Miten arabikollegat yleensä 
näkevät suomalaisen yhteisyökumppaninsa? Näihin kysymyksiin toivon joskus voivani 
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LIITTEET 
LIITE 1    Lähetekirje                                               
 
Maria Colliander 
Huvilakatu 11 A 20     
04400 Järvenpää     
tel. 358-9-2712855     
fax 358-9-19122662     





Kädessäsi on kyselylomake, joka on tärkeä osa Helsingin yliopiston Aasian ja Afrikan kielten ja 
kulttuurien laitokselle suoritettavasta pro gradu –tutkielmastani. Aihe liittyy suomalaisten yritysten 
etabloitumiseen arabimaihin ja erityisesti työpaikkakulttuurin tutkimiseen. 
 
Tämän kyselyn tarkoituksena on selvittää suomalaisten yritysten työntekijöiden kieli- ja 
kulttuurikoulutustarpeita heidän työskennellessään ja toimiessaan arabialais-islamilaisen kulttuurin 
parissa. 
 
Kysymykset on jaettu kolmeen ryhmään: taustatietokysymyksiin, kulttuuriin 
perehdyttämiskoulutusta mittaaviin kysymyksiin sekä kysymyksiin, jotka pohjautuvat omiin 
kokemuksiisi työskentelystä kohdemaassa. 
 
Sinun panoksesi tässä tutkimustyössä on merkittävä, sillä olet mukana koulutuksen 
kehittämisessä. Toivonkin, että vastaat jokaiseen kysymykseen mahdollisimman huolellisesti, 
koska sillä on huomattava vaikutus tutkimuksen onnistumiseen.  
 
Kaikki henkilötiedot ovat suojattuja ja jäävät ainoastaan minun käyttööni mahdollisia tarkistuksia 
varten.  
 


































Huom! Turkki, Iran, Afganistan ja Pakistan eivät ole arabimaita. 
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LIITE 2    Kyselylomake          
      
Nimi______________________________________ 
 
     Puh.______________________________________ 
 
     Yritys ____________________________________ 
      
Ole hyvä ja ympyröi valitsemasi vastausvaihtoehto! 
 





   
2. Syntymävuosi _______________ja -paikka____________________________________ 
 




Ympyröi valitsemasi vaihtoehto/ehdot sekä laita myös suoritettu tutkinto ja 
valmistumisvuosi vaihtoehdon perään. 
 
1. Ammattikoulu ________________________________________ 
 
2. Opistoaste __________________________________________ 
 
3. Ylioppilas ___________________________________________ 
 
4. Korkeakoulu _________________________________________ 
 
5. Joku muu, mikä ______________________________________ 
 








6. Onko sinulla lapsia? 
 
1. Ei  
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4. jokin muu aika, mikä?___________________________________ 
 
11. Kuinka kauan tämä ensimmäinen työkomennuksesi kesti? 
 
1. 1 - 6 kk 
 
2.    6 kk – 1 v 
 
3.    1 – 2 v 
 
4.     2 – 5 v 
 
5.  jokin muu aika, mikä?___________________________________ 
 
12. Kuinka monta kertaa olet ollut työkomennuksella jossain arabimaassa? 
 
1.   1 kerran 
 
2.   2 - 3 kertaa 
 
          3.   4 - 5 kertaa 
 
   4. enemmän, kuinka monta kertaa?___________________________ 
 








14. Tulivatko puoliso ja lapset mukaasi millekään työkomennuksellesi? 
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15. Jos  puolisosi tuli mukaan, viihtyikö hän? 
 




2. Kyllä.  
 
3. En osaa sanoa 
 







17. Olitteko tyytyväisiä järjestelyyn? 
    
1. Kyllä 
 


































3. En osaa sanoa 
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22. Jos sait valmennusta, hankitko vielä itsenäisesti tietoa kohdemaasta? 
 














24. Oliko saamasi koulutus 
 














25. Kauanko koulutus kesti? 
 
1. muutamia tunteja 
 
2. muutamia päiviä 
 
3. n. viikon 
 
4. muutamia viikkoja 
 





3. jotain muuta, mitä_____________________________________ 
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27. Missä koulutus järjestettiin?_______________________________________________ 
 













2. Hakeuduin itse 
 
3. Jonkun muun toimesta, kenen?___________________________ 














3. En osaa sanoa 













35. Vastasiko saamasi valmennus todellisuutta? 
 
1. Kyllä  
 





   3.   En osaa sanoa 
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3.   En osaa sanoa 
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2. En   
 
44. Jos olet, niin kuinka pitkällä työkomennuksella olet tällä hetkellä? 
 
1. 1 – 6 kk 
 
2. 6 kk – 1 v 
 
3. 1 – 2 v 
 
4. 2 – 5 v 
 
5. jokin muu aika, mikä___________________________________ 
 

























47. Havaitsitko mitään eroja työmoraalissa (esim. täsmällisyys, ahkeruus, oma-aloitteisuus, 









3. En osaa sanoa 
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48. Oletko havainnut liike-elämän aikakäsityksessä mitään eroja suomalaiseen käytäntöön 











3. En osaa sanoa 
 
49. Havaitsitko ajattelutapojen eroja paikallisten työntekijöiden ja suomalaisten 











3. En osaa sanoa 
 
50. Eroaako mielestäsi kokouskäyttäytyminen kohdemaassa suomalaisesta tavasta (esim. 
työmaakokoukset paikallisten kanssa) 
 
1. Ei  
 






3. En osaa sanoa 
 
 
51. Näitkö mitään eroja arabimaiden työpaikkapukeutumisessa verrattuna suomalaiseen 
tyyliin? 
 
1. En  
 












  111 














3. En osaa sanoa 
 
 
















    
 
55. Miten olet kokenut kulttuurien välisen viestinnän? (Esim. keskustelut ja elekieli 












56. Miten olet kokenut sukupuolten välisen viestinnän? (Esim. keskustelut ja elekieli 
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58. Oletko havainnut mitään konfliktitilanteita paikallisen henkilöstön ja suomalaisen 
henkilöstön välillä? 
 








3.   En osaa sanoa 
 


































  113 
61. Tuntuuko arabian puhekielen oppiminen sinusta 
 
1. Täysin mahdottomalta 
 












4. En osaa sanoa 
 
62. Tuntuuko arabian kielen kirjoittamisen ja lukemisen oppiminen sinusta 
 
1. Täysin mahdottomalta 
 












4. En osaa sanoa 
 
 
63. Olisitko kiinnostunut opiskelemaan arabian kieltä (puhe, kirjoitus, lukeminen) jos 
työpaikkasi antaisi sinulle siihen mahdollisuuden? 
 
1. Kyllä  
 
2. En  
 
3. En osaa sanoa 
 
 
64. Olitko työssäsi tekemisissä paikallisten viranomaisten kanssa? (esim. poliisi, tulli, 
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3. En osaa sanoa 
 
 





















68. Jos olisit mukana suunnittelemassa koulutusta arabimaahan työkomennukselle 
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Kuviosta 6 ilmenee henkilöiden määrä, jotka olivat kyselyhetkellä vuonna 1999 
työkomennuksella. Vastaajista vajaa kolmannes oli tuolloin työkomennuksella; 
käytännössä tämä tarkoittaa kenttätyöperiodini aikana Egyptissä kyselyyni vastanneita 
henkilöitä. Eniten oli 2-5 vuoden mittaisia komennuksia. Työkomennuksella olevista n. 
kaksi kolmasosaa oli 2-5 vuoden komennuksella. Muu aika tässä tapauksessa tarkoittaa 
toistaiseksi.  Kolme neljäsosaa valmennetuista oli 2-5 vuoden työkomennuksella ja 
vastaavasti valmentamattomista reilu puolet oli 2-5 vuoden komennuksella
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Kuvio 8. Vastaajien kokonaishajonta komennuskertojen ja –maiden suhteen. Vertailu 





Kuviosta 8 ilmenee valmennettujen ja valmentamattomien ekspatriaattien työkokemus 
eroteltuna komennuskertamäärineen ja maamäärineen. Vain yhden kerran yhdessä maassa 
työkomennuksella olleita oli kummassakin ryhmässä n. neljäsosa vastaajista, 
valmennettuja hieman runsaammin kuin valmentamattomia. Valmennetuista  reilu 
neljäsosa oli ollut työkomennuksella 4-5 kertaa 2-4 arabimaassa, kun taas vastaava luku 
valmentamattomien joukossa oli jäi alle kymmenen prosentin. Valmentamattomista 
ekspatriaateista puolestaan kolmasosa oli ollut työkomennuksilla useissa maissa useita 
kymmeniäkin kertoja, kun taas valmennettujen ryhmässä tämä luku kipusi hieman yli 
kymmenen prosentin. 
